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Esta investigación se presenta a través de 9 capítulos. En el primer 
capítulo Planteamiento del problema, se encuentra la descripción de la 
situación problemica, los antecedentes, la justificación, la pregunta 
científica y los aspectos investigativos para el desarrollo de esta tesis. El 
segundo capítulo establece el objetivo general, los objetivos específicos y 
las tareas científicas. El tercer capítulo da a conocer a los lectores el 
marco contextual en la cual se desarrollo la investigación. El cuarto 
capítulo da soporte teórico a la investigación con la definición de gestión 
del recurso humano, clima organizacional, motivación, código de ética de 
la Secretaría Distrital de Integración Social, salario emocional y los 
talleres. El quinto capítulo da soporte legal a la investigación. El sexto 
capítulo da a conocer la metodología de la investigación, el proceso de 
investigación y los instrumentos para la recolección de la información. El 
séptimo capítulo da a conocer el analisis de resultados de los 
instrumentos para la recolección de la información. El octavo capítulo 
expone la propuesta la cual consiste en el diseño e implementación del 
modelo de gestión estratégica del talento humano que permite incentivar 
el salario emocional para el meoramiento del clima organizacional en el 
jardín infantil Alcalá Muzú. El noveno capítulo expone las conclusiones que 
surgieron de la elaboración de esta investigación y las recomendaciones 
para la aplicabilidad asertada de la propuesta. El décimo capítulo da a 
conocer los apendices que dan soporte y sirven como evidencia del 
proceso investigativo realizado y por último el undécimo capítulo permite 
evidenciar las fuentes bibliograficas que fueron soporte para el desarrollo 
de este trabajo de investigación.
CONTENIDO
      
8 
 
FECHA DE 
ELABORACIÓN
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El desarrollo de esta investigación se realiza con un diseño metodológico 
de la investigación que parte desde un enfoque cuantitativo, el cual implica 
la recolección de datos para probar hipótesis, con base en la medición 
numérica para establecer patrones de comportamiento y probar teorías; 
es de tipo descriptiva pues busca especificar las propiedades, las 
características y los perfiles de personas, grupos, comunidades, 
procesos, objetos o cualquier otro fenómeno que se someta a un análisis. 
METODOLOGÍA
El modelo de gestión estratégica del talento humano se implementó con 
éxito dentro de la comunidad administrativa y docente, ya que los mismos 
dieron cuenta del hecho de formalidad del estudio y de la proyección de 
aplicabilidad de los talleres, pues se observaron los beneficios con los 
cuales el gestor ético interactuó dentro de las dinámicas establecidas y de 
los momentos agradables que beneficiaron a los diversos grupos con los 
cuales se trabajó. 
El modelo de gestión estratégica del talento humano se implementará a 
nivel local para el mejoramiento de la calidad en la prestación del servicio 
en los 15 jardines infantiles existentes, ya que éste involucra varios 
aspectos que correlacionan lo humano y lo administrativo, lo cual es un 
punto a favor tanto de la institución, como de los trabajadores y por ende 
de los niños y familias con las cuales se trabaja en el Jardín Infantil Alcalá 
Muzú.
El salario emocional es un eje determinante en el mejoramiento del clima 
organizacional, pues permite fortalecer el sentido de pertenencia del 
empleado hacia la institución y no requiere de inversiones económicas por 
parte de las directivas. 
Los talleres de integración laboral como mecanismo para incentivar el 
salario emocional mediante la implementación del modelo de gestión 
estratégica del talento humano contribuyen al cumplimiento y objetivos del 
Código de Ética de la SDIS. 
El desarrollo de esta investigación fue de gran utilidad para nuestro 
desarrollo profesional y personal, pues nos permitió establecer estrategias 
asertivas en las relaciones personales y laborales. 
CONCLUSIONES
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
1.1. Descripción de la situación problémica 
En el año 2004 la Alcaldía Mayor de Bogotá crea el ideario ético del Distrito con la 
posibilidad de adaptarlo a las necesidades de cada entidad estatal. En la Secretaría Distrital de 
Integración Social (de aquí en adelante SDIS), se creó un ideario ético cuyo objetivo era servir 
como marco de referencia para los empleados públicos en la toma de decisiones en sus labores 
cotidianas y, además que estuviera encaminado al cumplimiento de 7 principios y valores 
institucionales, los cuales fueron: servicio, autodesarrollo, respeto, efectividad, trabajo en equipo, 
responsabilidad y concertación. Tiempo después se incluyeron los principios rectores de la 
solidaridad, la equidad, la participación y la probidad.  
Es así como en el año 2005 con base en los aportes realizados por los empleados públicos 
de la SDIS, se escogen por cada unidad operativa los gestores éticos quienes serían los 
responsables de dar a conocer el ideario ético y así mismo velar por el cumplimiento de este; en 
el año 2006 se realiza un proceso de capacitación a los gestores éticos y como resultado de los 
procesos realizados hasta el momento al interior de cada unidad operativa se priorizan 7 valores 
y principios de los 11 establecidos, los cuales serían los ejes rectores de la ética en la SDIS. Estos 
valores y principios son: solidaridad, equidad, respeto, vocación de servicio, probidad, trabajo en 
equipo y responsabilidad.  
Sin embargo; hasta el año 2011 se inicia un proceso de construcción colectiva liderada 
por el sistema de prevención y manejo del conflicto y convivencia laboral, con la intervención 
directa de los gestores éticos, quienes desde los núcleos para la convivencia laboral desarrollan 
acciones para la prevención del conflicto laboral y la promoción de las practicas éticas asertivas, 
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de igual manera proponen una actualización al ideario ético en el cual se tenga en cuenta la 
vinculación de todos los tipos de contratación (carrera administrativa, planta provisional, libre 
nombramiento y remoción, prestación de servicios y personal vinculado a vigilancia y servicios 
generales) que tiene la entidad en todas las acciones de intervención laboral que se realizan; pues 
hasta esta época el ideario ético solo estaba diseñado hacia la atención del personal de carrera 
administrativa y planta provisional.  
En el año 2013 se realiza la correspondiente actualización y se genera el código de ética 
de la SDIS, el cual aparte de los 7 valores y principios institucionales anteriormente 
mencionados, también establece los comportamientos que promueven la gestión ética en la SDIS 
y las orientaciones para la prevención y abordaje de conflictos de convivencia laboral mediante 
la participación de todos los empleados de la entidad sin importar su vinculación laboral. 
En el jardín infantil Alcalá Muzú perteneciente a la SDIS, desde el año 2008 se viene 
implementando el ideario ético institucional como estrategia para el mejoramiento del clima 
organizacional, el cual es liderado por la gestora ética a través de actividades de integración 
laboral en las cuales participaban las docentes y personal administrativo de carrera administrativa 
y planta provisional; quienes correspondían al 20% de la población. Desde el año 2014 con la 
actualización del código de ética se realiza un ajuste a las acciones gestionadas por la gestora 
ética mediante la vinculación e integración de todo el personal sin importar su tipo de 
vinculación laboral. 
A pesar de las múltiples actividades que se realizan mediante la ejecución de este 
programa y luego del análisis realizado en esta investigación a los informes trimestrales 
entregados a la institución y a la Entidad en el segundo semestre del año 2014 por parte de la 
gestora ética como instrumento que permite la validación de la observación indirecta realizada a 
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la población objeto de estudio, con el fin de registrar los comportamientos verbales y no verbales 
que permiten caracterizar el clima organizacional del jardín infantil Alcalá Muzú, se ha logrado 
evidenciar el desinterés del personal por participar de las actividades concernientes al código de 
ética y demás que involucren la integración laboral, pues son contempladas como funciones extra 
laborales, no pertenecientes a sus obligaciones contractuales y que abarcan su tiempo de 
descanso (Ver apéndice Nº 1). 
Esta situación ha coadyuvado a que en la institución se genere un ambiente laboral 
perjudicial para el talento humano, presentándose hechos de agresión verbal, distorsión de la 
información y malentendidos entre las docentes y el personal administrativo, producto del 
inconformismo en el desarrollo de sus funciones y sentimientos de inequidad laboral, situación 
que afecta la atención y educación de los niños y comunidad usuaria de la institución. 
Con la implementación de este programa por medio de acciones que permitan la 
resolución de conflictos laborales, se busca que todos los empleados sin importar su tipo de 
vinculación (carrera administrativa, planta provisional, libre nombramiento y remoción, 
prestación de servicios y personal vinculado a vigilancia y servicios generales) se sientan en un 
ambiente laboral agradable; pues es en la institución donde las personas permanecen la mayor 
parte del día (entre 9 y 12 horas). 
De igual manera la finalidad de la implementación del código de ética es garantizar el 
cumplimiento de los valores y principios institucionales de la entidad; así mismo, generar un 
sentido de pertenencia y comunicación asertiva entre los empleados lo que conlleva a optimizar 
los resultados en la calidad de la educación y la prestación del servicio hacia los niños, las 
familias y comunidad en general. 
      
12 
 
1.2. Antecedentes  
  A continuación, se relacionan algunas investigaciones acerca del clima organizacional y 
su incidencia en la educación, permitiendo con la revisión de estos documentos recopilar 
información de gran importancia que permiten dar a conocer la importancia de realizar procesos 
de indagación asertivos en pro del desarrollo organizacional y la mejora en la calidad de la 
atención a niños de primera infancia. 
A nivel Internacional, en México la Secretaría de Educación Pública (2006) investigó la 
influencia de liderazgo sobre el clima organizacional, trabajó con 220 docentes, utilizando la 
escala de liderazgo de Thompson y el cuestionario de clima organizacional de Revilla. Encontró 
como resultado que el liderazgo arbitrario generaba un clima organizacional inadecuado, pero a 
su vez generaba mayor producción docente; el liderazgo democrático orientaba hacia un clima 
organizacional un tanto relajado, generando la creatividad en los docentes. Se encontró una alta 
correlación entre el liderazgo arbitrario y el clima organizacional explotador; sin embargo, existe 
una correlación moderada entre el liderazgo democrático y el clima organizacional participativo. 
De igual manera (Zamora, 2007) efectuó el estudio sobre liderazgo y clima 
organizacional. Trabajándose en 10 instituciones educativas de Puerto Ordaz, con una muestra de 
380 directores, implementando el cuestionario de trabajo del líder y el de clima organizacional, 
elaborados por el autor de la investigación. Llegó a concluir que en los ámbitos educativos el 
clima organizacional se encuentra en proceso de consolidación y que depende del nivel de 
liderazgo que las autoridades ejerzan, para lograr cumplir con la misión y la visión institucional. 
Por otro lado, es necesaria una amplitud en el ejercicio dinámico del liderazgo, donde exista 
mayor compromiso y nivel participativo. 
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Por otra parte, a nivel Nacional (Libreros, 2011) realizó una investigación titulada 
Incidencia de la cultura organizacional sobre el bienestar laboral de los empleados públicos de 
una institución educativa del Valle del Cauca; la cual tenía como propósito mostrar la relación 
que existe entre Cultura Organizacional y Bienestar laboral. El Bienestar Laboral es un elemento 
que permite el funcionamiento eficaz, eficiente y efectivo de las instituciones educativas, 
incidiendo con sus resultados en la comunidad educativa y en la mejora de la calidad de la 
educación. Esta investigación se realizó en la ciudad de Palmira, tomando como fuente primaria 
de información a la Institución Educativa Cárdenas Centro, con la participación del 50% de los 
empleados públicos, quienes contestaron la encuesta, también se realizaron cuatro entrevistas en 
profundidad a los empleados públicos. Con los resultados obtenidos en las encuestas y 
cuestionarios se hace un contraste de las percepciones que tienen los docentes, directivos 
docentes, administrativos y otros empleados públicos. 
A nivel Distrital y concerniente a esta investigación en el año (2006) la SDIS 
(anteriormente llamada Departamento Administrativo de Bienestar Social DABS) contrató con la 
Universidad Nacional de Colombia para el desarrollo del estudio denominado “El mundo del 
trabajo en el DABS, Un mundo por descubrir”, cuyo informe final se presentó en septiembre de 
2006. Este estudio tuvo como propósito analizar las diversas situaciones conflictivas del contexto 
laboral en el DABS a partir de: 1) Las tensiones que se producen entre los niveles de la 
estructura organizacional y que se constituyen en problemas estructurales que intervienen en el 
desarrollo de las relaciones interpersonales y grupales. 2) Las particularidades de la cultura 
organizacional y de los grupos que pueden constituirse en dificultades y conflictos de 
convivencia. 3) La diferenciación del conflicto laboral en el desarrollo del trabajo en varios tipos 
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de dependencias del DABS. 4) El planteamiento de un programa de prevención e intervención 
del conflicto de convivencia laboral para el DABS.  
Este Estudio encontró que había expresiones de conflicto entre el nivel central y el nivel 
local, principalmente especificadas en: 1. La tensión entre la planificación y la operación, surgen 
malestares en el nivel local, por las presiones que, sobre el trabajo ejerce el nivel central. En 
estos roces se aprecian desacuerdos que se presentan cuando se trata de llevar a la práctica una 
acción. Una de ellas corresponde al manejo de los tiempos, los cuales son muy diferentes en el 
nivel local dada la dinámica de las poblaciones con las cuales interactúa cada uno de los 
programas y los proyectos. 2. La tensión entre el control y los informes, expresada en 
manifestaciones de permanente angustia por falta de tiempo. 3. La tensión entre el procedimiento 
y la atención. En este caso, el problema surge cuando entran en choque lo pensado como ideal 
(el procedimiento) y la realidad misma en la operación (la atención).  De este modo, se percibe, 
que mientras que el nivel central la preocupación se centra en el diligenciamiento de unos 
documentos, o en el seguimiento de un manual, en lo local en el momento en que surge una 
emergencia, la preocupación se centra en la atención, la asistencia y la ayuda de la población, 
entrando en lucha lo planeado con lo vivido. 4. Las diferencias conceptuales que permiten 
entrever nuevamente la presencia del procedimiento, como elemento central de la tensión, así 
como la necesidad de generar mecanismos conjuntos de conceptualización para la planeación de 
la actuación ante emergencias. 5. El diligenciamiento de formatos. La complejidad de la 
organización y con ella los requerimientos y necesidades de las instancias de la entidad, se 
constituyen en elementos generadores de malestar entre funcionarios, por dos razones: 1) La 
dificultad de manejo del formato, a pesar de haber tomado la capacitación para el mismo, 2) La 
simultaneidad del formato antiguo y el formato nuevo y las dificultades que se generan por la 
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comunicación contradictoria que se tiene al respecto. 6. La complejidad en las relaciones a 
partir de los proyectos o programas del nivel central que se insertan en la lógica del nivel local, 
genera relaciones de malestar porque: a) La demanda de ciertas acciones en las localidades, en 
algunas oportunidades choca con la necesidad de darle identidad al trabajo en la localidad. b) Se 
presentan problemas de comunicación entre los niveles central y local que están manifestando, 
entre otros, desavenencias interpersonales, problemas de cumplimiento o falta de apoyo. c) 
malestar que se genera en contra de las instancias del nivel central, debido a que no se percibe, 
en el nivel local, su apoyo. 7. Tensión entre dependencias del nivel local, generadas por la 
concurrencia en la prestación de los servicios y la indefinición del papel que corresponde a cada 
una ellas. Con el fin de abordar y prevenir situaciones generadoras de conflicto como las 
anteriormente señaladas el Estudio propuso el establecimiento de un “Sistema para el manejo y 
prevención del conflicto” en el que la Secretaría, involucraría: El establecimiento de un modelo 
de mediación para el manejo y prevención de los conflictos. 
Por último luego del rastreo de trabajos de grado de Especialistas en Gerencia y 
Proyección Social de la Educación de la Universidad Libre de Colombia seccional Bogotá, se 
encuentra la tesis El liderazgo, la motivación la comunicación como factores determinantes del 
clima organizacional del Jardín Infantil Arborizadora Baja realizada por docentes del Jardín 
Infantil Arborizadora Baja también perteneciente a la SDIS en el 2011, dando un aporte valioso 
al mejoramiento del clima organizacional por medio de la elaboración de una cartilla de 
actividades dinámicas que contribuyen al fomento de espacios para el fortalecimiento del 
liderazgo, la motivación y la comunicación (Caicedo, Gaona, & Sanabria, 2012). 
      
16 
 
1.3. Justificación  
En las instituciones educativas como en cualquier otra organización, es de gran 
importancia contar con un ambiente de trabajo adecuado que permita entre otros, las buenas 
relaciones entre compañeros, máxime cuando estas necesariamente incidirán en el proceso 
pedagógico de los niños, quienes se encuentran inmersos y son afectados positiva o 
negativamente por las relaciones y comportamientos que establecen las docentes y el personal 
administrativo.  
Es de vital importancia el rol del gerente educativo quien debe ser el líder y promotor de 
un ambiente facilitador de resultados positivos, de trabajo en equipo, de pertenencia y 
compromiso, es por esta razón que la gestión administrativa en las instituciones escolares es 
como un proceso concebido para integrar recursos y coordinar actividades especializadas e 
interdependientes, en busca del cumplimiento de los objetivos de las instituciones escolares y a 
su vez se ocupa de la manera como un grupo de personas y recursos materiales actúan 
integradamente para lograr ciertos propósitos y evaluar su efectividad en la satisfacción de 
necesidades sociales (Romero, 1990) en este caso del clima organizacional.  
De esta forma, toda institución educativa desde el jardín infantil hasta la Universidad en 
su razón de ser, debe tener presente el aspecto social como un eje muy importante, pues es en 
medio de la sociedad donde el hombre se desenvuelve a diario y tiene la oportunidad de 
relacionarse, por medio del intercambio de ideas, emociones y expresiones.  
Por otro lado, la proyección social juega un papel fundamental pues es aquella que 
permite la relación con el entorno, la opción por los más necesitados, la formación continua, la 
promoción académica, el bienestar institucional o universitario y el desarrollo integral (Ceballos 
Sepúlveda, y otros, 2010) y por medio de la cual el individuo puede conocer, aprender e 
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interiorizar estrategias favorables que le faciliten enfrentarse a un ambiente laboral o encuentro 
social en el que requiera de acuerdos y consensos.  
De tal modo que la educación como ente socializador es de gran valor, pues, es un 
conjunto de actividades que envuelven la vida total de los individuos y de los grupos humanos en 
un proceso de enseñanza-aprendizaje, que sirve de base y orientación a todas las actividades 
sociales (Romero, 1990). De igual manera es el conjunto de influencias que la naturaleza o los 
demás hombres pueden ejercer, sea sobre la inteligencia, sea sobre nuestra voluntad (Durkheim, 
1988).  
Por tal razón es trascendental que las instituciones educativas tengan un clima 
organizacional gratificante que permita que toda la comunidad educativa desde los docentes, 
administrativos, estudiantes, padres de familia y cuidadores se vean inmersos en un ambiente 
agradable de intercambio de culturas y experiencias que no sólo contribuyan a la adquisición del 
conocimiento sino también al mejoramiento continuo de la calidad de vida de cada uno de los 
que participan en esta interacción social educativa. El clima organizacional se refiere entonces al 
ambiente existente entre los miembros de la organización, ligado al grado de motivación de los 
empleados e indica la manera específica de las propiedades motivacionales del ambiente 
organizacional (Torres, 2010). 
Se puede considerar favorable en cuanto proporciona satisfacción de necesidades 
personales y procura manejar un ambiente agradable en el desarrollo de las funciones de los 
docentes en la institución.  
Igualmente se considera importante la realización de un proyecto centrado en la gestión 
estratégica del talento humano que se articule con el diseño de talleres que incentiven el salario 
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emocional permitiendo mitigar las fuentes de inconformidad en los funcionarios del jardín 
infantil Alcalá Muzú al momento de su desempeño laboral, y además, que busque proponer 
estrategias que contribuyan no sólo al mejoramiento del clima organizacional de la institución, 
sino también a la mejora de la educación en medio de una ambiente agradable que promueva la 
adquisición de conocimientos, valores y principios que servirán para educar en la vida y para la 
vida, sin olvidar que a raíz de esto se beneficiará también las familias y la sociedad, pues, los 
niños serán sujetos formadores de su propio entorno social. 
1.4. Pregunta científica  
 Desde los inicios de la humanidad el hombre en su proceso de evolución y desarrollo se 
ha visto enfrentado a vivir en sociedad y por ende a pactar normas mínimas de convivencia, que 
permitan llegar a acuerdos en los que todos salgan beneficiados; sin embargo, siempre se han 
evidenciado dificultades en el momento de resolver un conflicto entre dos o más personas, pues 
todos por lo general desean que se les tenga en cuenta su razón y se valga como la única 
valedera.  
La mayoría de empresas, instituciones educativas y entidades públicas y privadas se han 
visto enmarcadas en una serie de conflictos laborales que influyen en el desempeño del talento 
humano y a su vez en la productividad y calidad del servicio lo cual ha venido afectando su 
imagen frente a la sociedad.  
La SDIS teniendo en cuenta estas problemáticas y en busca de una solución eficaz, ha 
implementado al interior de cada unidad operativa el Ideario Ético del Distrito, pero a pesar de 
todos los esfuerzos que se han realizado por parte de los gestores de ética para mejorar el clima 
organizacional; se siguen evidenciando problemáticas de índole laboral que empañan las labores 
de los empleados públicos.  
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Es por esta razón que surge el siguiente cuestionamiento:  
¿Cómo estructurar una propuesta centrada en un modelo de gestión estratégica del talento 
humano que permita incentivar el salario emocional para el mejoramiento del clima 
organizacional en el jardín infantil Alcalá Muzú? 
1.5. Aspectos investigativos  
Para el desarrollo de esta investigación se tendrá como objeto de estudio la gestión 
estratégica del talento humano y como campo de acción el estudio del clima organizacional del 
jardín infantil Alcalá Muzú, con el propósito de incentivar el salario emocional para el 
mejoramiento del clima organizacional institucional. 
2. OBJETIVOS 
2.1. Objetivo general  
Emplear un modelo de gestión estratégica del talento humano que permita incentivar el 
salario emocional para el mejoramiento del clima organizacional en el jardín infantil Alcalá 
Muzú. 
2.2. Objetivos específicos  
• Identificar los criterios teóricos del modelo de gestión estratégica del talento humano que 
se consideran pertinentes en la elaboración de la propuesta de investigación. 
• Caracterizar el clima organizacional del jardín infantil Alcalá Muzú con el fin de 
establecer acciones que conlleven al mejoramiento de las relaciones laborales mediante la 
motivación y la implementación del salario emocional. 
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• Aplicar una propuesta centrada en un modelo de gestión estratégica del talento humano 
que articule los talleres como mecanismo para incentivar el salario emocional 
permitiendo el mejoramiento del clima organizacional en el jardín infantil Alcalá Muzú. 
2.3. Tareas científicas  
 El alcance de los objetivos propuestos para el desarrollo de la presente investigación 
precisa del desarrollo de las siguientes tareas de investigación: 
a) Revisión y análisis literario sobre los siguientes criterios y categorías: gestión, gestión 
estratégica, salario emocional, clima organizacional, motivación, código de ética de la 
SDIS y talleres; dando así lugar a la construcción del marco teórico de la presente 
investigación. 
b) Análisis de los informes trimestrales entregados por la gestora ética durante el segundo 
semestre del año 2014 que sirva como validación de la observación no participante 
realizada a la población objeto de estudio, con el fin de registrar los comportamientos 
verbales y no verbales que permiten caracterizar el clima organizacional del jardín 
infantil Alcalá Muzú. 
c) Diseño, aplicación y análisis de resultados de una encuesta que permita la caracterización 
de la población objeto de estudio. 
d) Diseño, aplicación y análisis de resultados de una encuesta que permita la medición del 
clima organizacional mediante la formulación de las siguientes dimensiones:  
Cumplimiento de las políticas, normas y reglamentos institucionales, cumplimiento de los 
planes, programas y proyectos institucionales, fijación de objetivos y metas laborales y el 
control de resultados, condiciones de trabajo y recursos mínimos para un desempeño 
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efectivo, liderazgo del jefe y su orientación para el desempeño en el trabajo, 
comunicación interna, toma de decisiones y la solución de los problemas, cultura 
organizacional y de servicio a la comunidad, manejo de las relaciones y de los conflictos 
interpersonales, trabajo en equipo, motivación para el trabajo y el desarrollo personal y 
por último planes y programas de bienestar. 
e) Diseño y aplicación de una propuesta centrada en un modelo de gestión estratégica del 
talento humano que articule los talleres como mecanismo para incentivar el salario 
emocional permitiendo el mejoramiento del clima organizacional en el jardín infantil 
Alcalá Muzú 
3. MARCO CONTEXTUAL 
 
En el año 1938, en los barrios Santander y Olaya de la ciudad de Bogotá la Sección de 
Nutrición, los Centros 1 y 2 de Observación y diferentes entidades alternas, realizaron campañas 
junto con el Centro de Higiene Mental para brindar atención a la niñez desamparada y a sus 
madres. Estas necesidades, manifiestas de la comunidad, permitieron que el Concejo Municipal 
de Bogotá, (en ese tiempo), mediante acuerdo No. 78 de 10 de diciembre de (1960) creó el 
Departamento Administrativo de Protección Social para agrupar, en un solo ente, funciones 
específicas de asistencia y protección a la comunidad. Luego, mediante Decreto 3133 de 26 de 
diciembre de (1968), sancionado por la Presidencia de la República, se reformó la organización 
administrativa del Distrito Especial de Bogotá, creándose el Departamento Administrativo de 
Protección y Asistencia denominado hasta el 31 de diciembre de 2006, Departamento 
Administrativo de Bienestar Social (DABS). A partir del 1 de enero de 2007, mediante el 
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Decreto 556 del 31 de diciembre de (2006), se transforma en la Secretaría Distrital de 
Integración Social (SDIS), como se denomina actualmente. 
La SDIS, está presente en las 20 localidades de la ciudad de Bogotá y es la entidad 
encargada de liderar y formular las políticas sociales del Distrito Capital para la integración 
social de las personas, las familias y las comunidades, con especial atención para aquellas que 
están en mayor situación de pobreza y vulnerabilidad; ejecutar las acciones que permitan la 
promoción, prevención, protección, rehabilitación y restablecimiento de sus derechos, mediante 
el ejercicio de la corresponsabilidad y la cogestión entre la familia, la sociedad y el Estado. 
La actual organización de la SDIS se estableció mediante el Decreto 607 de 28 de 
diciembre (2007) y se compone de una (1) Secretaría, cuatro (4) Oficinas, una (1) Subsecretaría, 
cuatro (4) Direcciones y veintiocho (28) Subdirecciones, así: 
Tabla Nº 1    Organización de la SDIS 
Fuente: Andrea Rodríguez y Adriana Santofimio (2016) 
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MISIÓN 
Somos la entidad distrital de Integración Social conformada por un equipo humano ético 
al servicio y cuidado de lo público, que lidera y articula la territorialización de la política social 
con acciones integrales y transformadoras para la disminución de la segregación, a través de la 
garantía de los derechos, el reconocimiento y la generación de oportunidades con redistribución, 
en el ejercicio pleno de las ciudadanías de todas y todos en lo urbano y lo rural de Bogotá. 
 
 
 
VISIÓN 
A 2016, la Secretaría Distrital de Integración Social será reconocida como una entidad 
confiable y transparente, generadora de procesos sociales y de cuidadanía, que transforman las 
condiciones de exclusión y segregación en los territorios de Bogotá. 
ORGANIGRAMA 
      
24 
 
 
Fuente: (Derechos y deberes. Personería de Bogotá, D.C., 2016) 
 
 
 
 
 
MAPA DE PROCESOS  
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Fuente: (Derechos y deberes. Personería de Bogotá, D.C., 2016) 
El jardín infantil Alcalá Muzú es una institución perteneciente a la SDIS, correspondiente 
a los procesos misionales en la prestación de los servicios sociales de la Subdirección para la 
Infancia, presta sus servicios en la Subdirección Local de Puente Aranda, ubicado en la Carrera 
52 # 37 - 5 Sur en el barrio Alcalá, atiende actualmente 117 niños de 2 a 5 años en condición de 
vulnerabilidad socio económica y condición de desplazamiento, en un horario de atención de 
lunes a viernes de 7:00 am a 5:00 pm. 
 
Imagen Nº 1 
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Mapa externo del jardín infantil Alcalá Muzú 
 
Fuente: (Ficha Técnica - Mapa callejero, 2016) 
Imagen Nº 2 
Fachada jardín infantil Alcalá Muzú 
 
Fuente: Archivo jardín infantil Alcalá Muzú 
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Para la prestación de sus servicios a la comunidad cuenta con un talento humano 
conformado por 1 coordinadora, 6 maestras profesionales, 2 maestras técnicas y 1 auxiliar 
administrativo. De igual manera se cuenta con un equipo de trabajo que apoya en la 
manipulación de alimentos, la generación de la higiene de las instalaciones y la vigilancia. 
De las 6 maestras profesionales, 4 se encuentran vinculadas laboralmente en planta 
provisional con la Secretaría de Educación en convenio para la prestación de servicio a la 
primera infancia; siendo esto un factor adicional para el malestar laboral en la institución, pues, 
aunque su vinculación no es con la SDIS, si todo su lineamiento profesional debe ser supervisado 
y evaluado por la coordinadora del jardín infantil.  
4. MARCO TEÓRICO Y CONCEPTUAL 
 
En la investigación planteada para la implementación de la propuesta, se mantuvo en 
principio tres aspectos fundamentales, que son ejes de direccionamiento que encaminan la 
investigación dentro del marco de la gestión estratégica del talento humano, el clima 
organizacional y el salario emocional; por ende, los documentos referenciados reflejan la 
importancia de las perspectivas nombradas anteriormente; es relevante aclarar que los tres ejes 
fundamentales orientan la propuesta a implementar con el objetivo de alcanzar las condiciones 
organizacionales propias de un ambiente laboral óptimo, permitiendo el actuar del trabajador en 
el medio organizacional, como base para sus desempeños asignados según su perfil profesional. 
41. Talento humano 
Los nuevos sistemas de dirección de las empresas exitosas y competitivas, se encaminan 
hacia una descentralización y polivalencia en el trabajo, donde el liderazgo participativo y la 
proactividad forman parte de una filosofía de calidad total en el servicio a sus clientes externos e 
      
28 
 
internos. Su premisa fundamental parte de la consideración del recurso humano (de aquí en 
adelante RR.HH)como una ventaja competitiva básica y real, más allá de los recursos materiales, 
financieros o tecnológicos con las que cuenta.  
Hoy por hoy las empresas que empiezan en el mercado sin importar su fin comercial, 
aceptan que para sobrevivir y desarrollarse deben revalorar y estimular el desarrollo óptimo de las 
personas que las integran, en tanto que en ellos reside el recurso estratégico más importante el cual 
permitirá construir organizaciones no solo más productivas y eficientes, sino organizaciones 
inteligentes; de aprendizaje y de renovación que harán posible el desarrollo integral de la sociedad. 
Ya que como plantea (Reynoso, 2002) son el factor humano de la calidad o las personas lo que 
hacen la diferencia.  
4.1.1. La clave del éxito: el factor humano 
No se habla de otra cosa en el campo organizacional que del papel fundamental del RR.HH; 
se han adoptado nuevas posturas y se ha  buscado la mejor manera de gestionar a ese valor 
diferencial por excelencia, a ese factor clave del éxito representado por el ser humano. 
¿Qué entendemos cuando se hace referencia a los recursos humanos como ventaja 
competitiva?, (Casado & Lavin, 2001) definen como ventaja competitiva a “la capacidad 
diferencial de una organización de obtener beneficios estables en el tiempo, mediante medios 
(tecnología, personas, inversiones, etc.) no fácilmente imitables por otro competidor”.  
En este caso, ciertas las características deseables “Competencias” de los trabajadores en 
dependencia de cada empresa se convertirán en capacidades diferenciales que aíslan a una empresa 
de cualquiera otra de competir directamente en un sector.  
La razón principal por la que el RR.HH. puede ser entendido como el recurso más preciado 
y difícilmente reemplazable, parte de la simbiosis e interdependencia que existe entre las 
organizaciones y las personas, (Chiavenato, 2002) explica: “… las organizaciones están 
conformadas por personas y dependen de ellas para alcanzar sus objetivos y cumplir sus misiones. 
Para las personas, las organizaciones constituyen el medio para alcanzar varios objetivos 
personales en el mínimo tiempo y con el menor esfuerzo y conflicto”.  
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Las personas son el principal activo de las organizaciones, por encima de los activos 
materiales y financieros con los que cuentan, por lo que todo el proceso productivo o de servicio 
depende de ellos; ¿Quién diseña y planifica los productos?, ¿quién gestionan el proceso, ¿quién es 
el responsable directo de la comercialización? 
El recurso humano establece los objetivos y estrategias empresariales; pero por, sobre todo, 
las personas son la clave para que las empresas, sujetas al cambio continuo, puedan lograr esos 
objetivos en el mercado competitivo actual.  
Al tratar de definir al ser humano dentro del ámbito laboral y cómo éste ha llegado a ser 
considerado el factor estratégico para el desarrollado, nos permitirá entender su verdadero rol 
dentro de las empresas.  
En un principio se consideraba al trabajador como ser racional-económico; es decir, una 
prolongación más de las máquinas; posteriormente se adoptaron posturas más humanistas donde 
se enfatizaban las relaciones sociales del ser humano y posteriormente se tomó en consideración 
sus motivaciones como hombre que se autorrealiza; finalmente se hizo necesario adoptar una 
postura más integral la que dio origen a la concepción del ser humano como hombre complejo.  
Este último concepto refiere al ser humano como un microsistema individual y complejo 
que cuenta con muchas formas de motivación que están afectadas por las características de cada 
organización y por sobre todo, por su percepción, valores y motivos de cada individuo; es decir, 
por sus sistemas individuales; cabe mencionar que estos sistemas no son estáticos, sino que 
cambian constantemente de acuerdo a la experiencia adquirida de cada ser humano.  
Por lo que se hace necesario, considerar la capacidad intrínseca de cada persona en el 
trabajo; la psicología define al ser humano dentro de tres parámetros esenciales: lo biológico, lo 
psicológico y lo social; estos aspectos rigen y determinan sus conductas, motivaciones, aptitudes, 
actitudes, etc.  
También, en este sentido, (Chiavenato, 2002) hace referencia a que debe considerarse al 
personal de una empresa como socias y plantea la elemental concepción de su 
multidimensionalidad y multivariabilidad de su esencia; de igual forma resalta su importancia 
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como impulsores de la organización, capaces de dotarla de inteligencia, talento y aprendizaje para 
poder hacerla competitiva y por tanto llevarla al éxito.  
Las empresas competitivas han logrado aplicar estrategias que pasan por la modernización 
de sus estructuras, su aplanamiento y simplificación; han introducido mejoras tecnológicas y han 
reconocido la importancia de disponer de “talento humano” para el logro de sus objetivos. 
Todo ello trae como consecuencia una creciente revalorización del rol de los trabajadores en el 
saber aplicado en la producción, en el trabajo en equipo, en la solución de problemas, en la relación 
con los clientes. Si antes se concebía el trabajo como una aplicación de esfuerzo hacia la 
transformación física, hoy se lo podría entender como una aplicación de inteligencia hacia el logro 
de resultados.  
Las consultoras y gestionadoras de RR.HH. asumen estas concepciones como filosofías 
empresariales, en (Improven Consultores, 2003) explican que actualmente se está en “la guerra 
por el talento” y que las organizaciones girarán en torno a las personas con talento y sus 
necesidades y no al contrario, como sucede ahora, y los que entiendan este profundo cambio 
serán los líderes del mañana; por su parte, (RRHH Networks, S.L., 2003), sostiene que la gestión 
del talento es fundamental en un mercado competitivo y globalizado donde las compañías no se 
diferencian unas de otras por sus capacidades técnicas, ya que en la actualidad no es muy difícil 
ni excesivamente costoso contar con la más moderna tecnología. Lo que realmente diferencia a 
una empresa de otra es su capital humano, y lo importante es saber gestionar ese talento.  
Por estos motivos la concepción de la Dirección de Recursos Humanos de las 
organizaciones ha cambiado y evolucionado en gran medida en los últimos años que poco o nada 
tiene que ver con la antigua administración errónea de personal. 
Esta evolución, es la evidencia del cambio profundo y necesario que se está dando en la 
percepción que las empresas modernas han desarrollado acerca del rol de las personas, pasando 
de ser un gasto inevitable a un recurso estratégico y una fuente de ventaja competitiva. 
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4.1.2. La gestión de Recursos Humanos. 
Con todas estas consideraciones, se enfatiza que las competencias y funciones del 
departamento de RR.HH. han evolucionado; sea pasado del tradicional reclutamiento y procesos 
administrativos (pago de nóminas, adelantos, etc.) a una visión mucho más global que va desde el 
reclutamiento a la fidelización, pasando por la retribución, comunicación interna, planes de 
carrera, coaching, formación, gestión del desempeño. 
Son muchas las definiciones que se han otorgado a la Gestión en recursos humanos (GRH), 
considerándola como:  
  Conjunto de actividades que ponen en funcionamiento, desarrollan y movilizan a las 
personas que una organización necesita para realizar sus objetivos. 
Para lograr esto es necesario primero definir las políticas de personal y sus funciones 
sociales en relación con los objetivos de la organización (premisa Estratégica); segundo 
definir métodos adecuados que nos permitan conservar y desarrollar a los recursos 
humanos (premisa operativa); y tercero, todo esto a través de instrumentos administrativos, 
reglamentarios (premisa logística). (Escat, 2002) 
 Conjunto de decisiones y políticas que deben nacer de la dirección, orientadas a conseguir 
la mayor eficacia y eficiencia del sistema integrado que integra la producción o lo que 
transportado a un contexto económico empresarial, establecer la mejor consecución de los 
resultados previstos en el plan de desarrollo con el mínimo coste, partiendo de la premisa 
que en todo proceso de producción se utilizan unos recursos o medios productivos que 
suponen siempre un coste para obtener unos resultados, que son productos o servicios. 
Dentro de la gestión del talento humano este concepto se trabaja en base a la generación 
de competencias que encaminen a la organización a garantizar su permanencia ante el 
mercado. (Bautista & Suarez, 2003) 
 La gestión del talento humano es la función que permite la colaboración eficaz de las 
personas para alcanzar los objetivos organizacionales e individuales, buscando la eficacia 
organizacional. (Chiavenato, 2002) 
 La Gestión del Recurso Humano busca garantizar la selección de empleados de gran 
calidad, desarrollar esos empleados, organizar adecuadamente la actividad de los 
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empleados y mantenerlos. Buscando la flexibilidad financiera, funcional y numérica. 
(Gismera, 2001) 
En todas estas definiciones se destacan las nuevas tendencias que van haciendo de esta área de 
la empresa vital para la consecución de los objetivos y el aumento de la productividad: Debemos 
entender a la GRH en su carácter sistémico, holístico e integral, que busca desarrollar, atraer y 
retener a las personas idóneas considerándolas su inminente multivariabilidad tomando como 
referencia el entorno técnico y organizativo de las empresas. Pero ésta no es un fin en sí mismo, 
sino un medio para alcanzar la eficacia y la eficiencia de las organizaciones, a través del trabajo 
de las personas, que permite establecer condiciones favorables para que éstas consigan los 
objetivos individuales.  
Es por esto que hay que tener el claro el carácter contingencial y situacional en la que adopta 
sus funciones; así lo expresa (Chiavenato, 2002), ya que responde como un sistema abierto a las 
características internas de la organización, a su cultura y sistemas de valores, y también está 
condicionada por las características del entorno.  
Conceptos como: Participación, comunicación, descentralización, flexibilidad, motivación, 
liderazgo, optimización, etc. forman parte indeleble de la nueva GRH caracterizada como un 
órgano de Staff integrado y comprometido a la dirección estratégica de la empresa que vela por 
conseguir el incremento de la satisfacción del personal propiciando el cambio; y no simplemente 
como un departamento ajeno que monopoliza las funciones de RR.HH. y que está incorporado en 
las organizaciones solo como respuesta a las tendencia actuales. 
La GRH es una función de toda la organización y principalmente de los directores, es por 
esto que muchos autores recalcan que la GRH, es una responsabilidad administrativa, en la cual 
deben trabajarse los siguientes aspectos: 
1. Debe desempeñar su papel administrativo con criterios de calidad y eficiencia.  
2. Intentar conciliar los objetivos de negocio con las necesidades e intereses de los trabajadores.  
3. Convertirse en un socio estratégico que se siente en el comité de dirección y colabore en el 
diseño de las líneas maestras del negocio.  
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4. Dado que cualquier proceso de transformación en la organización está sustentado por cambios 
que afectan a las personas, el Dpto. de RR.HH. debe ser capaz de liberar la implantación de los 
principales procesos de cambio.  
Estas cuatro dimensiones se relacionan directamente con las personas o sistemas y tomando 
en cuenta un enfoque estratégico y operativo. Para estos autores, y para muchos otros, la función 
básica de RR.HH. es ayudar a la empresa a crear o mantener una fuerte ventaja competitiva.  
De igual forma, (Garciga, 2000) hace énfasis en que las principales acciones estratégicas 
de RR.HH. tienen que estar orientadas a:  
 Potenciar el despliegue de los RR.HH. a través de una nueva cultura organizacional; a 
poseer un pensamiento proactivo en función al requerimiento de personal en cuanto a la 
cantidad y la calidad, de igual forma, al desarrollo de planes de carrera todo en relación 
con las exigencias de la empresa y de los empleados; por último lograr que las personas se 
sientan más motivadas y comprometidas buscando el desarrollo de una mayor capacidad 
activa, innovadora, y con un aumento en el rendimiento de estos.  
En este sentido, (Butteriss, 2000)explica que el sistema de RR.HH. busca  responder a 
objetivos Corporativos, Funcionales, Sociales y Personales, por ende, el Dpto. de RR.HH. debe:  
  Crear, mantener y desarrollar un contingente de Recursos Humanos con habilidad y 
motivación para realizar los objetivos de la organización. 
  Desarrollar condiciones organizacionales de aplicación, ejecución satisfacción plena de 
Recursos Humanos y alcance de objetivos individuales. 
  Alcanzar eficiencia y eficacia con los Recursos Humanos disponibles. 
  Contribuir al éxito de la empresa o corporación. 
  Responder ética y socialmente a los desafíos que presenta la sociedad en general y reducir 
al máximo las tensiones o demandas negativas que la sociedad pueda ejercer sobre la 
organización. 
  Rediseñar la función corporativa de Recursos Humanos para convertirla en una consultaría 
de la dirección de la empresa sobre contratación, formación, gestión, retribución, 
conservación y desarrollo de los activos humanos de la organización. 
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De manera más operativa (Werther & Davis, 2001) sostiene que las funciones de RR.HH son:  
 Describir las responsabilidades que definen cada puesto laboral y las cualidades que debe 
tener la persona que lo ocupe, evaluar el desempeño del personal, promocionando el 
desarrollo del liderazgo, reclutar al personal idóneo para cada puesto, capacitar y 
desarrollar programas, cursos y toda actividad que vaya en función del mejoramiento de 
los conocimientos del personal, brindar ayuda psicológica a sus empleados en función de 
mantener la armonía entre éstos, además buscar solución a los problemas que se desatan 
entre estos, llevar el control de beneficios de los empleados y supervisar la administración 
de los programas de prueba.  
Para (Cuesta, 2005), la nueva GRH, tiene como objetivo principal el aumento de la 
productividad del trabajo y de la satisfacción laboral, vinculados a las condiciones de trabajo 
buscando el desarrollo humano del personal, el crecimiento económico y respaldando el papel 
social y ambiental de las empresas; en conclusión la GRH busca lograr eficacia y eficiencia en las 
organizaciones a través de la participación de toda la organización ya que la responsabilidad y 
ejecución de la GRH es de todos pero principalmente de la Alta Dirección y de los mandos de 
línea.  
Por estas consideraciones, la función de RR.HH. está cambiando radicalmente; ya no estamos 
ante un Dpto. aislado de la visión estratégica de la empresa; las condiciones actuales han impulsado 
la necesidad de contar con una fuerza de trabajo con talento y esto es posible si se logran cambiar 
los viejos paradigmas. 
Los nuevos lineamientos de un nuevo Departamento de RR.HH. centrado en toda la 
organización y que funciona como coadyuvador del cambio, potenciando el desarrollo del capital 
humano principalmente a través de la capacitación de los jefes de línea marcan la diferencia entre 
el éxito o fracaso.  
4.1.3. Modelos de Gestión de Recursos Humanos. 
Estos nuevos preceptos acerca del factor humano y hacia la GRH han sido incorporados en 
mayor o menos medida de acuerdo a cada organización, y se ha desencadenado una necesidad de 
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contar con un sistema de RR.HH. adecuado a los requerimientos organizacionales, (Cuesta, 2005) 
agrega, que la nueva concepción sistémica y la búsqueda de la sinergia de la actual gestión de 
RR.HH. impulsó la búsqueda de modelos conceptúales funcionales de gestión de recursos 
humanos: “Se incentiva la búsqueda de modelos propios, autóctonos, reflejando las peculiaridades 
de la empresa ajustada a la cultura organizacional y a la cultura del país. 
En las filosofías gerenciales, el desarrollo de las tecnologías de la información y las 
comunicaciones han elevado la inteligencia y el talento de las personas hacia una posición más 
protagónica en el logro de las ventajas competitivas sustentables de la organización. Por lo que se 
hace necesario optimizar los recursos humanos mediante la aplicación de adecuados modelos de 
gestión de recursos humanos que garanticen el tránsito hacia la gestión del talento humano.  
Así lo plantea (Fleitas, 2002), cuando explica que los modelos de GRH y del talento 
humano desarrollados internacionalmente demuestran la necesidad de que en las actividades de 
gestión interactúen acciones de diseño técnico-económicas, organizativas y de comportamiento 
humano con vistas a lograr convertir el RR.HH. en una fuente de ventaja competitiva sustentable 
de la organización.  
4.2. Gestión estratégica del talento humano 
En primera instancia, encontramos que la gestión estratégica del talento humano dentro 
del contexto abarcado a lo largo de la investigación, permite que la implementación de ésta, se 
respalde en un conjunto de representaciones de la realidad, permitiendo el mejoramiento de la 
escuela, en el propio caso, dentro del contexto del jardín infantil Alcalá Muzú, priorizando las 
relaciones entre los maestros y su cultura escolar, creando atmósferas de transformación  en 
sentido vertical, es decir, desde los administrativos, hasta los niños y las niñas, pasando por los 
maestros y demás trabajadores de la institución.  
Para llevar a cabo la investigación y la propuesta, es indispensable comprender que la 
gestión en un mono concepto, se caracteriza por una visión amplia de las posibilidades reales de 
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una institución para resolver alguna situación o alcanzar un fin determinado (Secretaría de 
Educación Pública, 2009), por este motivo la propuesta en marcha es el conjunto de acciones que 
le permiten a la institución escolar, mitigar y en algunos casos mejorar y optimizar las relaciones 
interpersonales que sostienen el trabajo cotidiano de los maestros y el contacto de estos con los 
administrativos, obteniendo como resultados deseables un sinfín de beneficios claros para todos 
dentro del marco contextual del jardín infantil Alcalá Muzú. 
Inmerso en la investigación presente se denominaría que la gestión estratégica del talento 
humano es el conjunto de recursos propios de la institución educativa para participar con 
anticipación en el cambio, manteniendo como objetivos primordiales la creación de estrategias 
garantizando así el posterior avance deseado de la institución (Secretaría de Educación Pública, 
2009). 
La gestión estratégica del talento humano tiene como misión construir una organización 
inteligente (Amorós, 2007), por lo cual debe estar abierta al aprendizaje de todos sus integrantes 
y con capacidad y disposición para la experimentación, obteniendo estrategias para innovar 
permitiendo el alcance de sus objetivos educacionales, de igual forma también permite establecer 
el ir más allá de sus propias barreras como la inercia y el temor, favoreciendo claridad en las 
metas establecidas fundamentando la necesidad de transformarse continuamente. 
La gestión estratégica del talento humano, más que controlar sujetos reconoce la 
necesidad de propiciar múltiples entornos formadores, teniendo en cuenta las competencias clave 
para todos los actores del sistema, lo cual permite una sinergia capaz de promover una institución 
inteligente con variantes en sus propuestas y creatividad, permitiendo la participación, la 
responsabilidad y el compromiso.  
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La gestión estratégica del talento humano se permite establecer por medio del análisis de 
los siguientes componentes dentro de una institución, lo cual evidencia qué estos a su vez existen 
y permiten que el Modelo de Gestión Estrategica del Talento Humano (MGETH) puede llevarse 
a cabo con tranquilidad. 
PENSAMIENTO SISTÉMICO Y ESTRÁTEGICO 
Dentro de este aspecto se evidencia claramente la reflexión del contexto estudiado, por tal 
motivo es indispensable la observación de la naturaleza del entorno a encarar, identificando la 
importancia de lo esencial y las dinámicas para alcanzar los objetivos.  
Por medio de la reflexión y el estudio de los procesos se toman decisiones. Dentro de los 
aspectos más relevantes de la gestión estratégica del talento humano podemos encontrar qué, el 
diagnostico, las estrategias identificables, los objetivos, las acciones y la evaluación son aspectos 
que crean un camino apropiado para el seguimiento hacia el modelo que se dispone en la 
propuesta posterior ante el Jardín Infantil Alcalá Muzú. 
LIDERAZGO PEDAGÓGICO 
Entendemos por liderazgo pedagógico al sin número de posibilidades para favorecer el 
norte del modelo en gestión educativa estratégico, ya que es indispensable pensar y aún más 
actuar sobre cimiento educaciones, qué en cimientos netamente administrativos, por este motivo, 
el liderazgo pedagógico permanece presente dentro del modelo propuesto, para evidenciar 
propuestas innovadoras en cuanto a la educación se refiere. 
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APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL 
El aprendizaje organizacional con relación a las instituciones educativas se considera como 
esencial para la planificación estratégica y ésta a su vez se plantea como semilla para la 
transformación educativa, lo cual proyecta que es posible replantear el sistema educativo como 
un contexto dinámico en donde se establecen nuevos horizontes no solo para la sociedad sino 
para el mundo en sí.  
4.2. CLIMA ORGANIZACIONAL  
Uno de los aspectos más relevantes en la investigación presente, es el clima 
organizacional, el cual mantiene su importancia dentro de los ejes mencionados como 
direccionales para la implementación de la propuesta, por este motivo, es indispensable enmarcar 
el concepto de clima organizacional como el ambiente de trabajo cotidiano en el cual se 
desenvuelve el trabajador y de cómo las diversas situaciones laborales rigen la conducta del 
mismo, para estar en pro o en contra de las políticas institucionales establecidas. En este orden de 
ideas, es el clima organizacional el que moldea lo cotidiano en cualquier institución, pero cuando 
los resultados se deben evidenciar con personas y no objetos, la situación cambiante es cotidiana, 
ya que las dinámicas e interrelaciones infieren o no en el buen desempeño de las tareas 
cotidianas afectando o enalteciendo las emociones del maestro en el caso del jardín infantil 
Alcalá Muzú.  
Así lo menciona (Chiavaneto, 2007), como el comportamiento del trabajador dentro de un 
marco laboral, para alcanzar los objetivos conjuntos de la institución. 
También podemos referirnos a lo que es clima organizacional como a aquellas 
percepciones sobre los comportamientos organizacionales, los cuales afectan el rendimiento de 
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los trabajadores y a todos los elementos relacionados a los procesos de gestión, formales e 
informales; estos a su vez influyen en forma positiva o negativa con relación al rendimiento del 
trabajo (Martín, 2001). 
El autor también refiere que existe un macro-clima organizacional, el cual influye en el 
30% de los trabajadores, pero también puede generar un mal clima causado por la tasa de 
rotación de los trabajadores, el clima organizacional actúa sobre las cualidades de los 
trabajadores, es decir, que los buenos trabajadores, rinden menos en un contexto poco flexible o 
con escasa claridad. Es importante mencionar, que existe también climas restrictivos, sin 
flexibilidad, con pocas estrategias de mejora, sin líderes, sin innovación lo cual genera poca 
expectativa en los clientes y en los mismos participantes de la institución. 
Dentro de los parámetros de los estándares de calidad en el clima organizacional, podemos 
encontrar que los siguientes aspectos, derivan una serie de interrogantes, que conllevan a nuevos 
planteamientos, consecuentes, en lo siguiente:  
Flexibilidad: Nivel en que las personas perciben restricciones o luz verde dentro de la 
institución, con relación a las reglas, políticas, procedimientos y prácticas y de cómo éstas son 
relevantes o no en la consecución del trabajo. 
Responsabilidad:  Grado en que los trabajadores se les delega autoridad y los desempeños 
que ellos mismos pueden ejecutar, sin tener que consultar constantemente.  
Estándares: Percepción de los trabajadores en cuanto al énfasis de los directivos en hacer sus 
labores cada vez mejor, estableciendo objetivos retadores, pero alcanzables en la medida que se 
requieran con relación al proceso de gestión.  
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Recompensas: Los trabajadores perciben que sus labores son reconocidas y recompensadas 
dentro del contexto laboral, lo cual genera una motivación intrínseca.  
Claridad: los trabajadores distinguen que todo cuanto realizan en su labor cotidiana se 
encuentran definidos, contribuyendo a los objetivos propuestos. 
Espíritu de equipo: Los trabajadores se sienten orgullosos de pertenecer a la institución.  
Es así como la eficacia es un factor determinante en la labor docente Para mantener los 
estándares propios de la gestión estratégica del talento humano y por ende un óptimo clima 
organizacional, es indispensable pensar en las siguientes percepciones que direccionan a la 
institución hacia un objetivo común (Robbins, 2004). 
4.3. Motivación 
  Robbins (2004, pág. 55) define la motivación como “los procesos que dan cuenta de la 
intensidad, el esfuerzo, la dirección, la persistencia del esfuerzo para conseguir una meta”, lo 
cual respalda que en las organizaciones de cualquier tipo el trabajador se encamina dentro de una 
atmósfera o cultura organizacional que le permite establecer sus prioridades y del mismo modo, 
contagiar a sus pares para que el trabajo se ejecute con dinamismo y no por costumbre cotidiana, 
de igual forma la relación directa con sus jefes hace parte de esa motivación teniendo en cuenta 
los aciertos más que los desaciertos y en ser asertivo cuando se interactúa uno a uno o en forma 
grupal. También (Amorós, 2007) menciona que la motivación se refiere a las fuerzas internas de 
cada individuo, las cuales se expresan en forma motivacional, interactuando en su propio 
contexto y obteniendo como resultado la satisfacción del logro alcanzado. 
Por lo anterior y según (Muñiz, 2006), existen dos tipos de motivación, una intrínseca y la 
otra extrínseca; la primera, es la que se encuentra en sí mismo, en las emociones personales, no 
      
41 
 
busca premios materiales, al contrario, no son relevantes dentro de su proceso laboral, el 
trabajador realiza sus labores por simple y llana automotivación personal. La segunda 
motivación, la extrínseca, se le puede catalogar como los resultados del conjunto de factores del 
medio, que llevan al trabajador a ejecutar acciones, las cuales están instauradas dentro del marco 
organizacional y co-ayudan a la cultura y sentido de pertenencia del mismo dentro de la 
institución.  
4.4. Código de ética de la Secretaria Distrital de Integración Social (SDIS) 
La SDIS ha acogido en la entidad como valores institucionales, los valores planteados en 
el Ideario de Ético del Distrito, pues, ofrece alternativas para construir espacios democráticos, 
sobre la base de unos principios y valores mínimos, que, al ser compartidos por diversas morales, 
religiosas o seculares, nos permitan la convivencia en un ambiente plural gobernado por el 
dialogo y la concertación (Ideario Ético del Distrito, 2007) 
Es por esta razón que los valores son:   
Solidaridad. Es un valor indispensable que permite reconocer a cada quien su dignidad 
humana, conllevando a la unión y la cooperación entre un equipo de trabajo donde todos estén en 
busca de objetivos comunes. La solidaridad postula que “nuestro desarrollo como personas no es 
posible sin la presencia, el apoyo, el abrigo, el afecto y la ayuda de los demás”.  
Equidad. Aunque el ser humano es único e irrepetible puede ser igual a otro en su raza, 
religión, costumbres, etc., por esto la equidad busca que a todas las personas se les trate por igual 
sin importar sus condiciones y siempre dejando como punto de partida sus derechos. 
Respeto. El respeto como valor busca el trato humano hacia las personas, que se pueda ser 
capaz de ponerse en el lugar del otro para tratar de comprenderlo y procurar, aunque sea por un 
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momento hacer propia su idea o punto de vista; en el respeto es importante tratar a los individuos 
como sujetos de derechos.                                               
Vocación de servicio. Servicio es una franca actitud de colaboración hacia los demás, en la 
que ambas partes se sientan complacidos, tanto por prestar como por recibir la atención de una 
manera agradable y sincera. 
Probidad. La probidad es sinónimo de honestidad, ser probo es realizar todas las acciones 
con transparencia, sin fraudes, trampas ni engaños; es una forma de generar confianza en sí 
mismo y en las personas con las que se tiene contacto constante. 
Trabajo en equipo. Para que haya trabajo en equipo todo el personal debe disponer de 
igualdad de oportunidades para aportar sus conocimientos y experiencias y así enriquecer el 
trabajo de los demás y el propio. El trabajo en equipo permite alcanzar mejores resultados pues, 
todos van hacia el mismo objetivo. 
Responsabilidad. Ser responsable es hacer las cosas que corresponden de la mejor manera y 
asumir las consecuencias de los actos no sólo cuando son positivos sino también cuando no lo 
son. 
De igual manera a partir del año 2013, se inicia la implementación del Código de Ética de la 
SDIS pretendiendo fortalecer una cultura ética y de servicio que oriente la gestión ética en la 
entidad, que conlleve al cumplimiento de la misión institucional y promueva relaciones más 
armónicas en el trabajo, mejorando la comunicación para el bienestar de todos los empleados 
(Código de Ética de la Secretaría Distrital de Integración Social, 2013) 
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4.5. SALARIO EMOCIONAL 
El salario emocional comienza a infundirse a inicios del siglo XXI en Colombia en las 
empresas privadas con el fin de crear acciones que contribuyeran al mejoramiento de la calidad 
de vida de los empleados y así mismo en la contribución de mejores resultados misionales de la 
empresa.   
Es así como el salario emocional se ha entendido como “la conciliación entre la vida 
profesional y familiar, no es un elemento distorsionador sino vital en el desarrollo de las 
personas, y en consecuencia, de las organizaciones” (Polo, 2005) para así lograr que el empleado 
desempeñe su trabajo con agrado no sólo pensando en la remuneración económica sino motivado 
por la compensación emocional.   
La inteligencia emocional juega un papel muy importante en el desarrollo de acciones 
que promuevan el salario emocional, pues esta es la que permite al ser humano poseer 
competencias como el autocontrol, la empatía y el optimismo entre otras, permitiéndole así tener 
relaciones de convivencia sanas en su familia, su trabajo y demás ámbitos de su vida.  
Es por esta razón que el salario emocional es un recurso que posee la empresa, que no le 
genera costos, pero si contribuye a mejorar el clima organizacional de la entidad logrando así 
satisfacer las necesidades emocionales del empleado no sólo a nivel profesional sino también 
familiar, lo que conlleva a obtener resultados satisfactorios para el crecimiento profesional y 
empresarial.   
Además, es necesario tener en cuenta en el ámbito laboral que cada empleado tiene una 
idea diferente sobre su trabajo (lugar o funciones), pues todos poseen diversas necesidades, 
percepciones o expectativas, partiendo de su cultura, su personalidad o sus costumbres. También 
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es importante que el empleador tenga presente que la visión del empleado cambia 
constantemente basada en su entorno y su crecimiento personal y profesional. 
El salario emocional cada vez toma más importancia en un mundo laboral (Poelmans, 2006) 
“Antes se tenía un alto concepto de alguien que dedicaba toda su vida a la empresa. Ahora, 
posiblemente muchos le creerían digno de compasión por no tener vida personal” permeable a 
los cambios de valores de la sociedad actual, podemos aclarar que el salario emocional gratifica a 
ambas partes (trabajadores y/o administrativos, es un salario que no empobrece, pero sí 
enriquece a quién es beneficiado por éste:  
 La revalorización del ocio.  
 La resistencia ante los sistemas rígidos o tayloristas de organización.  
 La creciente necesidad de conciliación de la vida personal y laboral.  
 La puesta en valor de elementos intangibles en la valoración de las organizaciones y su 
relación con los trabajadores.  
 Las posibilidades que ofrecen las nuevas Tecnologías de la Información.  
La aplicación de políticas de salario emocional dentro del modelo de retribución organizativo 
tiene unos beneficios muy importantes. Beneficios que, por su propia naturaleza, no siempre son 
cuantificables:  
 Fideliza el talento, el cual suele residir en personas que, por motivos generacionales o de 
formación, valoran los beneficios intangibles.  
  Refuerza la implicación en los objetivos de la organización.  
 Aumenta el compromiso de los trabajadores.  
 Tiene un impacto muy positivo en el orgullo de pertenencia.  
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 Flexibiliza la organización haciéndola más competitiva y más orientada a objetivos. 
El salario emocional es un plus que puede adquirir cualquier empresa o institución, ya que le 
permite al trabajador encontrar nuevas alternativas que no solo beneficien su desempeño laboral, 
sino que, también beneficien factores familiares y minimizar los riesgos laborales. 
El salario emocional que los colaboradores de una organización reciben dentro de la misma 
juega un papel fundamental no solo en el desarrollo de sus actividades cotidianas, sino también 
en su nivel de rotación, por lo que las empresas comienzan a dar cada vez más importancia a los 
aspectos que lo conforman, como la cultura organizacional y las oportunidades de desarrollo 
personal y profesional (Zabala, 2014). 
Los cinco elementos que representan el salario emocional en una organización son: 
 
Fuente: (Outsorcing de recursos humanos, 2014) 
El compromiso de los trabajadores es 4 veces mayor cuando encuentra un medio adecuado 
para desarrollar sus actividades cotidianas y que favorecen un balance en su vida y, por el 
contrario, en Organizaciones cuando este balance se ve afectado la intención de buscar otras 
OPORTUNIDADES 
DE DESARROLLO
BALANCE DE VIDA 
BIENESTAR 
PSICOLÓGICO 
ENTORNO 
LABORAL
CULTURA LABORAL 
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opciones laborales se incrementa 11 veces. Es importante que en las empresas exista un 
termómetro laboral que permita identificar las áreas de mejora, lo cual ayudará a conocer el 
sentir de los trabajadores dentro del contexto específico.  
4.6. EL TALLER COMO HERRAMIENTA EN TALENTO HUMANO 
La implementación de los talleres, se llevó a cabo a raíz de la búsqueda de una propuesta 
que logrará incentivar el salario emocional de manera asertiva y dinámica para el mejoramiento 
del clima organizacional; esta herramienta aplicativa, hace parte del modelo de gestión 
estratégica en talento humano, ya que permiten medir, cuantificar y presentar posibles soluciones 
ante las diversas dinámicas del contexto investigado.  
Los talleres según (Maya, 1996) se definen como un lugar donde varias personas trabajan 
cooperativamente para hacer o reparar algo, lugar donde se aprende haciendo junto a otros 
proceso donde varias personas trabajan cooperativamente para hacer o reparar algo, momento en 
el que se aprende haciendo junto a otros, unidades productivas de conocimiento, donde los 
participantes trabajan mezclando la teoría con la práctica. 
En cuanto a lo anterior, (Kisnerman, 1977) establece los objetivos que se mantienen en la 
aplicación de los talleres tales como:  
 Promover y facilitar la integración de los participantes de manera simultánea, en el 
proceso de aprendizaje. 
 Realizar una tarea inclusiva entre los docentes y administrativos. 
 Superar en la acción la dicotomía entre la formación teórica y la experiencia práctica.  
 Facilitar en los participantes la creación de sus propias prioridades. 
 Superar la distancia administrativa y docente. 
 Posibilitar la integración interdisciplinaria. 
Dentro del marco de talento humano, es importante mencionar que el espacio establecido en 
la aplicación de los talleres fue un consenso entre la coordinadora y los docentes, qué, de acuerdo 
a las necesidades o ausencia de integración se creó como parte de la estrategia en gestión un 
espacio propio que le permitiera a los trabajadores expresar sus dudas y/o inquietudes sin entrar 
en señalamientos con la sección administrativa del jardín Alcalá Muzú, dando muestra de que la 
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estrategia adoptada por las investigadoras fue acorde y oportuna para disminuir las tensiones 
existentes entre los aspectos mencionados (administración y docentes). 
Los talleres brindaron la oportunidad de analizar la posible dicotomía existente en el 
ambiente laboral del jardín, para así esclarecer cuales son los aspectos a mejorar, los aspectos 
positivos de las relaciones interpersonales, las pretensiones empresariales y el cumplimiento de 
las metas institucionales demarcadas en los objetivos de ésta.  
Teniendo en cuenta la conceptualización de las categorías expuestas anteriormente se 
puede concluir la importancia de generar estrategias que propendan por el desarrollo armónico e 
íntegro del talento humano, garantizando procesos participativos y colectivos que potencialicen el 
liderazgo y la comunicación asertiva. De igual manera se puede establecer como un modelo de 
gestión estratégica del talento humano aporta en gran medida el mejoramiento del clima 
organizacional. 
En el caso específico del jardín infantil Alcalá Muzú, es de resaltar que el código de ética 
institucional juega un papel determinante e importante en el desarrollo de procesos, acciones y/o 
actividades que contribuyan al mejoramiento del clima organizacional; así mismo, el salario 
emocional permitirá en la institución durante y después del desarrollo de esta investigación generar 
en el talento humano un sentido de pertenencia más asertivo, contribuyendo con esto a la mejora 
continua en la prestación del servicio a la comunidad, las relaciones interpersonales y laborales y 
el desarrollo profesional y emocional de cada uno de los integrantes de la población objeto de 
estudio. 
5. MARCO LEGAL  
 
Este proyecto de investigación tendrá como punto de referencia las siguientes normas que 
promueven el clima organizacional satisfactorio en las entidades públicas y privadas.  
 Constitución Política de Colombia (1991) (art. 57): La ley podrá establecer los 
estímulos y los medios para que los trabajadores participen en la gestión de las empresas.  
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 Resolución 0342 de 12 de abril de (2013): Por la cual se adopta el Código de Ética de la 
Secretaría Distrital de la Integración Social.  
 Plan de Auditoría Distrital. (Secretaría Distrital de Integración Social, 2011): En su 
apartado 3. “Resultados de la auditoria”, específicamente en lo referente a “Ambiente de 
control” dio como consecuencia de la supervisión lo siguiente:  
a) La SDIS cuenta con ideario de ética, el cual ha sido impartido por la Alcaldía Mayor del 
Distrito. Se evidencia que la entidad ha desarrollado una campaña masiva de capacitación y 
divulgación del mismo.  
b) La SDIS integró nuevos gestores de ética de la entidad; sin embargo, algunas áreas 
desconocen su existencia y/o su fácil consulta en el medio magnético o medio físico.  
c) La entidad presenta una debilidad en la evaluación de las estrategias presentadas para difundir 
protocolos éticos, al notar que a pesar de las estrategias implementadas los resultados no son 
eficientes, lo que constituye un riesgo para la entidad al existir la posibilidad de que el personal 
desconozca los protocolos éticos como base fundamental de su razón de ser.  
 Resolución 0553 del 18 de mayo de (2010): Por la cual se integran nuevos gestores y 
gestoras de ética al equipo existente en la Secretaría Distrital de Integración Social.  
 Decreto 489 del 09 de noviembre de (2009): Por el cual se crea la Comisión 
Intersectorial de Gestión Ética del Distrito Capital y se dictan otras disposiciones 
estableciendo la creación, la misión y las funciones de los grupos de gestores de ética y 
sus responsabilidades en el proceso de divulgación y fomentación del Ideario Ético del 
Distrito.  
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 Acuerdo 244 del 26 de Septiembre de (2006): Por medio del cual se establecen y 
desarrollan los principios y valores éticos para el ejercicio de la función pública en el 
Distrito Capital, estipulando en él, los valores y principios para el ideario ético del 
Distrito los cuales son: Probidad, respeto, responsabilidad, solidaridad, trabajo en equipo 
y vocación de servicio y a su vez establece cómo los gestores de ética apoyan a los 
empleados públicos y servidoras públicas a integrar cada valor en sus labores diarias en 
cada unidad operativa.  
 Decreto 1227 de 21 de abril de (2005): En desarrollo del artículo 24 del Decreto-ley 
1567 de 1998 dispone que, con el fin de mantener niveles adecuados de calidad de vida 
laboral, las entidades deberán efectuar los siguientes programas: 1. Medir el clima 
laboral, por lo menos cada dos años y definir, ejecutar y evaluar estrategias de 
intervención. 2. Identificar la cultura organizacional y definir los procesos para la 
consolidación de la cultura deseada. 3. Fortalecer el trabajo en equipo. 4. Adelantar 
programas de incentivos. 
 Decreto 101 de 13 de abril de (2004):  Por el cual se faculta a las Secretarías Distritales 
de Bogotá para expedir Plan de Incentivos y capacitación a los empleados públicos. 
(Artículo 1, No. 10). 
 Ley 909 del (2004): Asigna como función de la Comisión de Personal: Proponer en la 
respectiva entidad, la formulación de programas para el diagnóstico y medición del Clima 
Organizacional (artículo 16) y dispone que: Con el propósito de elevar los niveles de 
eficiencia, satisfacción y desarrollo de los empleados en el desempeño de su labor y de 
contribuir al cumplimiento efectivo de los resultados institucionales, las entidades 
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deberán implementar programas de bienestar e incentivos, de acuerdo con las normas 
vigentes y las que desarrollen la presente Ley. (Artículo 16). 
 Ley 734 de 05 de febrero de 2002 (Código Disciplinario Único): Reconoce como uno de 
los Derechos de los empleados públicos el disfrutar de estímulos e incentivos. (Artículo 
33, Numeral 5).  
 Norma Internacional ISO 9004:2000 (ISO, 2000): Sugiere que la organización debería 
determinar y gestionar el ambiente de trabajo necesario para lograr la conformidad con 
los requisitos del producto (o servicio). Para lo cual debería asegurarse de que el 
ambiente de trabajo tiene una influencia positiva en la motivación, satisfacción y 
desempeño del personal con el fin de mejorar el desempeño de la organización. La 
creación de un ambiente de trabajo adecuado, como combinación de factores humanos y 
físicos. 
 Decreto 1567 de 05 de agosto de (1998): Crea el Sistema Nacional de Capacitación y el 
Sistema de Estímulos para los empleados del Estado y fija como componentes de los 
mismos los programas de inducción y reinducción y los programas de bienestar e 
incentivos, respectivamente. 
6. METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN  
6.1. Enfoque y tipo de investigación  
 Enfoque de la investigación   
El desarrollo de esta investigación se realiza con un diseño metodológico de la 
investigación que parte desde un enfoque cuantitativo, el cual implica la recolección de datos 
para probar hipótesis, con base en la medición numérica para establecer patrones de 
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comportamiento y probar teorías (Hernández Sampieri, Fernández Collado, & Baptista Lucio, 
2010). 
Al respecto los autores refieren como proceso del enfoque el siguiente esquema: 
 
Fuente: (Hernández Sampieri, Fernández Collado, & Baptista Lucio, 2010) 
Así mismo, describen las siguientes características: 
 El investigador o investigadora plantea un problema de estudio delimitado y concreto. 
Sus preguntas de investigación versan sobre cuestiones específicas. 
 Una vez planteado el problema de estudio, el investigador o investigadora considera lo 
que se ha investigado anteriormente (la revisión de la literatura) y construye un marco 
teórico (la teoría que habrá de guiar su estudio), del cual deriva una o varias hipótesis 
(cuestiones que va a examinar si son ciertas o no) y las somete a prueba mediante el 
empleo de los diseños de investigación apropiados. Si los resultados corroboran las 
hipótesis o son congruentes con éstas, se aporta evidencia en su favor. Si se refutan, se 
descartan en busca de mejores explicaciones y nuevas hipótesis. Al apoyar las hipótesis 
se genera confianza en la teoría que las sustenta. Si no es así, se descartan las hipótesis y, 
eventualmente, la teoría. 
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 Así, las hipótesis (por ahora denominémoslas creencias) se generan antes de recolectar y 
analizar los datos. 
 La recolección de los datos se fundamenta en la medición (se miden las variables o 
conceptos contenidos en las hipótesis). Esta recolección se lleva a cabo al utilizar 
procedimientos estandarizados y aceptados por una comunidad científica.  
 Debido a que los datos son producto de mediciones se representan mediante números 
(cantidades) y se deben analizar a través de métodos estadísticos.  
 La investigación cuantitativa debe ser lo más “objetiva” posible. Los fenómenos que se 
observan y/o miden no deben ser afectados por el investigador. Éste debe evitar en lo 
posible que sus temores, creencias, deseos y tendencias influyan en los resultados del 
estudio o interfieran en los procesos y que tampoco sean alterados por las tendencias de 
otros Unrau, Grinnell y Williams, 2005 citado en (Hernández Sampieri, Fernández 
Collado, & Baptista Lucio, 2010). 
 En una investigación cuantitativa se pretende generalizar los resultados encontrados en 
un grupo o segmento (muestra) a una colectividad mayor (universo o población).  
 Busca que los estudios efectuados puedan replicarse. 
 Para este enfoque, si se sigue rigurosamente el proceso y, de acuerdo con ciertas reglas 
lógicas, los datos generados poseen los estándares de validez y confiabilidad, y las 
conclusiones derivadas contribuirán a la generación de conocimiento. 
 La búsqueda cuantitativa ocurre en la realidad externa al individuo. Esto nos conduce a 
una explicación sobre cómo se concibe la realidad con esta aproximación a la 
investigación. 
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 En el caso de las ciencias sociales, el enfoque cuantitativo parte de que el mundo “social” 
es intrínsecamente cognoscible y todos podemos estar de acuerdo con la naturaleza de la 
realidad social. 
 Tipo de investigación 
Descriptiva, puesto que en esta se narran, reseñan o identifican hechos, 
situaciones, rasgos, características de un objeto de estudio, o se diseñan productos, 
modelos, prototipos, guías, etc., a su vez permite al investigador utilizar instrumentos 
basados en técnicas como la encuesta, la entrevista, la observación y la revisión 
documental (Bernal, 2006). 
De igual manera en el enfoque cuantitativo busca especificar las propiedades, las 
características y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o 
cualquier otro fenómeno que se someta a un análisis (Hernández Sampieri, Fernández 
Collado, & Baptista Lucio, 2010). 
6.2. Proceso y procedimiento 
• Idea: La propuesta para la elaboración de esta investigación surge de la observación 
directa realizada en el año 2012 en el jardín infantil Alcalá Muzú por parte de las investigadoras 
para el proceso de formación como especialistas en gerencia y proyección social de la educación. 
De esta observación y como resultado de la investigación se determinó el salario emocional 
como eje determinante en el mejoramiento del clima organizacional; así mismo, estableció que 
es de gran importancia buscar estrategias de integración laboral. Es así como surge la idea en 
esta investigación de dar continuidad al proceso adelantado buscando las herramientas más útiles 
y asertivas para el mejoramiento del clima organizacional en la institución. 
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• Planteamiento del problema: Se realizó el proceso de observación indirecta a los 
administrativos y docentes del jardín infantil Alcalá Muzú por medio de los informes trimestrales 
entregados por la gestora ética en el segundo semestre del año 2014 (Ver apéndice N° 1), lo cual 
permitió evidenciar la necesidad de realizar acciones que contribuyeran al mejoramiento del 
clima organizacional de la institución, pues infortunadamente no existían relaciones cordiales 
entre los empleados, de igual manera no se manifestaba el interés por la participación de las 
actividades de integración laboral y en ocasiones se presentaron momentos de inconformidad 
laboral y agresión verbal entre el recurso humano en la institución.  
• Revisión de la literatura y desarrollo del marco teórico: Dando respuesta al primer objetivo 
se realizó la revisión documental teniendo en cuenta los antecedentes de investigaciones que 
aportaban a nuestra propuesta a nivel internacional, nacional y local; de igual manera, se 
establecieron las siguientes categorías: gestión, gestión estratégica, salario emocional, clima 
organizacional, motivación, código de ética de la SDIS y talleres; partiendo de la importancia y 
la pertinencia que tenían para el desarrollo de la propuesta y diseño del modelo de gestión 
estratégica del talento humano dando así lugar a la construcción del marco teórico de la presente 
investigación.  
• Visualización del alcance del estudio: Se realiza una proyección de alcance de la presente 
investigación a corto plazo garantizando la implementación del modelo de gestión estratégica del 
talento humano en el jardín infantil Alcalá Muzú, de igual manera a mediano plazo se realizó 
solicitud de aplicación de la propuesta en los 15 jardines infantiles de la localidad pertenecientes 
a la SDIS en la localidad de Puente Aranda y a largo plazo se espera contribuir al mejoramiento 
del clima organizacional en todos los jardines a nivel Distrital de la SDIS, de igual manera en las 
diferentes unidades operativas de la Entidad. 
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DISEÑO DE LA 
INVESTIGACIÓN
FASE DE 
FORMULACIÓN
IDENTIFICACIÓN DEL PROBLEMA
EXPLORACIÓN  LITERARIA
ELABORACIÓN MARCO TEÓRICO
FASE DE DISEÑO 
Y VALIDACIÓN DE 
LOS 
INSTRUMENTOS
DISEÑO DE LA PROPUESTA DE MODELO 
GESTIÓN ESTRATÉGIA DEL TALENTO 
HUMANO
VALIDACIÓN DE LA OBSERVACION 
DIRECTA
DISEÑO Y APLICACIÓN ENCUESTA 
CARACTERIZACIÓN DE LA POBLACION
DISEÑO Y VALIDACIÓN ENCUESTA 
MEDICION CLIMA LABORAL
FASE DE 
APLICACIÓN Y 
ANÁLISIS DE LOS 
INSTRUMENTOS
ANÁLIIS DE OBSERVACIÓN INDIRECTA
APLICACIÓN DEL MODELO DE GESTIÓN 
ESTRATÉGICA DEL TALENTO HUMANO
APLICACIÓN Y ANÁLISIS DE ENTREVISTAS
• Elaboración de hipótesis y definición de variables: Teniendo en cuenta la revisión de la 
literatura y el desarrollo del marco teórico se establece la pregunta científica la cual da origen a 
los objetivos de la investigación y por ende a la selección de variables y/o categorías que dan la 
pertinencia y validez al diseño de la propuesta de investigación a partir del diseño de un modelo 
de gestión estratégica para el talento humano en el jardín infantil Alcalá Muzú. 
• Desarrollo del diseño de investigación: Para el desarrollo de la investigación en el diseño 
de un modelo de gestión estratégica del talento humano que contribuya al mejoramiento del 
clima organizacional en el jardín infantil Alcalá Muzú y en consecuencia con los objetivos 
propuestos se procedió a estructurar un plan de diseño de la investigación a partir de las 
siguientes fases: 
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Fuente: Andrea Rodríguez y Adriana Santofimio (2016) 
• Definición y selección de la muestra: La población objeto de estudio estuvo integrada 
por los empleados del jardín infantil Alcalá Muzú detallados así: 1 coordinadora, 1 auxiliar 
administrativo, 6 maestras profesionales y 2 maestras técnicas. 
El criterio fundamental para la selección de los participantes fue la 
representatividad de: 
 Personal administrativo y docente 
 Las diferentes modalidades de vinculación: empleados/as de carrera 
administrativa, de libre nombramiento y remoción, en período de prueba, 
en provisionalidad, empleados públicos de contrato de prestación de 
servicios y en convenio con la Secretaría de Educación. 
 Funciones realizadas al interior de la institución incidieran directamente en 
la atención a la comunidad (niños, niñas, familias y adultos cuidadores) 
• Recolección de los datos: En cuanto al segundo objetivo se diseñaron y validaron los 
instrumentos que contribuían al desarrollo de la observación indirecta, la caracterización de la 
población, la medición del clima organizacional en el jardín infantil Alcalá Muzú y la estrategia 
para la toma de evidencias de la aplicabilidad de la propuesta planteada en esta investigación. 
Teniendo en cuenta que uno de los instrumentos más significativos y relevantes en esta 
investigación y que da punto de partida a la elaboración de la propuesta de investigación es la 
medición y caracterización del clima organizacional en el jardín infantil Alcalá Muzú, a 
continuación, se describe de manera detallada como fue el proceso de diseño y validación de la 
encuesta. 
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Se definieron las dimensiones a evaluar, al igual que los factores sometidos al concepto 
de los encuestados y la escala de cuatro (4) opciones mediante las cuales los empleados podían 
manifestar su grado de acuerdo o desacuerdo con cada una de los factores incluidos en el 
instrumento de evaluación. 
Para este efecto se agotaron los siguientes momentos: 
1. Clarificación del propósito con el que se realiza el estudio del clima organizacional en el 
jardín infantil Alcalá Muzú. 
2. Establecimiento del marco conceptual dentro del cual se adelantaría el estudio y especificación 
de las variables – objetivas, subjetivas y resultantes – que lo integran. 
3. Identificación de las variables objeto de análisis de acuerdo con el marco conceptual 
establecido y los propósitos fijados por la investigación. 
4. Proyección y diseño del instrumento de medición, teniendo en cuenta los componentes de 
estudios anteriores y las necesidades e intereses actuales del jardín infantil Alcalá Muzú en el 
marco de la misión, la política de talento humano y los planes, programas y proyectos 
institucionales. 
Posteriormente se sometió a consideración de la coordinación, la gestora ética y las 
docentes del jardín infantil Alcalá Muzú con el fin de obtener sus observaciones y orientaciones 
al respecto. 
El diseño definitivo se obtuvo como resultado del concepto emitido y las sugerencias 
presentadas por los grupos. Los pasos seguidos fueron: 
1. Revisión del proyecto de instrumento y análisis crítico de su estructura y de su contenido. 
2. Configuración del instrumento definitivo para la medición del clima laboral, en el cual se 
tuvieron en cuenta las observaciones y sugerencias recibidas de los grupos a los cuales se 
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sometió a validación el instrumento en relación con las dimensiones objeto de evaluación, la 
relación y diferenciación de sus elementos componentes, la claridad y precisión en la 
formulación de los contenidos, la elección de la escala de evaluación y las instrucciones para la 
aplicación mediante la realización de las siguientes actividades: 
1. Identificación de la población objeto de estudio. 
2. Identificación de las variables a considerar en función de la organización de los resultados de 
la aplicación y como posibles elementos de análisis del comportamiento de las dimensiones y 
elementos de la encuesta en los diferentes grupos organizados por: sexo, edad, estudios, cargo, 
años de servicio en la Secretaría y tipo de vinculación laboral. 
3. Organización del plan de trabajo para la aplicación del instrumento sin afectar el 
cumplimiento de las funciones de los empleados. 
• Análisis de los datos: Por último, para dar cumplimiento al tercer objetivo se realizó 
aplicación y análisis de resultados de cada uno de los instrumentos diseñados y validados en esta 
investigación; permitiendo así la contribuir al mejoramiento del clima organizacional del jardín 
infantil Alcalá Muzú mediante el diseño, implementación y evaluación de un modelo de gestión 
estratégica del talento humano que articule los talleres como mecanismo para incentivar el 
salario emocional. 
• Elaboración del reporte de resultados: Se realiza un análisis estadístico cuantitativo 
desde un proceso descriptivo para dar a conocer los resultados obtenidos de los instrumentos 
para la recolección de la información. De igual manera, se desarrollan las conclusiones y 
recomendaciones de esta investigación con el fin de dar a conocer los resultados obtenidos de la 
aplicación de la misma en el jardín infantil Alcalá Muzú.  
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6.3. Instrumentos para la recolección de la información  
Para el desarrollo de la investigación se tuvo en cuenta los siguientes instrumentos para la 
recolección de la información: 
Encuesta de caracterización de la población objeto de estudio, estableciendo a partir del 
análisis de resultados el sexo, la edad, los estudios, el cargo en la institución, la antigüedad en la 
SDIS y el tipo de vinculación laboral, lo que contribuyó a tener claridad de las necesidades de los 
empleados del jardín y a su vez en la búsqueda de estrategias que favorezcan sus intereses (Ver 
apéndice 1). 
Observación indirecta, puesto que se da cuando el investigador se entera de los hechos o 
fenómenos a través de observaciones realizadas por otros investigadores y han sido publicadas 
en libros, revistas, informes, grabaciones, fotografías, etc (Aquiahuatl Torres, 2015); de igual 
manera está basada en fuentes escritas o entrevistas a personas, profesionales o no, que han 
tenido contacto previo con dichas comunidades. Ello incluye la revisión bibliográfica de otra u 
otras monografías etnográficas existentes y de cualquier otro material escrito al respecto 
(Berdichewsky, 2002) 
Esta observación se realiza con la finalidad de dar cumplimiento al segundo objetivo 
específico de esta investigación mediante el análisis de los informes trimestrales entregados por 
la gestora ética durante el segundo semestre del año 2014 contribuyendo así a la caracterización 
inicial del clima organizacional en el jardín infantil Alcalá Muzú (Ver apéndice 1). 
Encuesta de medición del clima organizacional, el instrumento desarrollado para esta 
investigación tuvo en cuenta los contenidos de estudios anteriores y las necesidades expresadas 
por el personal de la institución en materia de Gestión del Talento Humano y Clima 
Organizacional (Ver apéndice 3). 
      
60 
 
Los siguientes criterios, orientaron la decisión de optar por el tipo de instrumento a 
proyectar: 
a) Tener como referente aspectos contemplados en estudios anteriores, tales como el liderazgo, el 
trabajo en equipo y el manejo del conflicto para mejorar las condiciones de trabajo y de la 
calidad de vida de los administrativos y docentes del jardín infantil Alcalá Muzú. 
b) Las situaciones planteadas como elementos de evaluación deben ser muy familiares para todos 
los empleados y directamente relacionadas con el contexto en el que se desempeñan diariamente. 
c) El número de situaciones propuestas para el instrumento no debe ser tan extenso como para 
agotar a quienes las abordan, ni tan reducido como para no cubrir todos los aspectos relacionados 
con el clima organizacional. 
d) La redacción de los ítems debe ser sencilla y directa, de tal manera que facilite su 
comprensión sin ambigüedades y sin que se preste a interpretaciones erradas. 
e) Preferir la construcción de los factores en un estilo positivo sobre el negativo. 
f) Buscar que la percepción del encuestado sea una manifestación de su experiencia particular y 
no un juicio sobre terceros o sobre situaciones en las que no se vea involucrado. 
g) El planteamiento de las enunciaciones debe estar exento de juicios de valor. 
h) Los elementos de la encuesta deben referirse a aspectos de importancia para la configuración 
del Clima Organizacional. 
La escala de evaluación elegida para identificar la percepción de los encuestados sobre 
las situaciones propuestas en relación con su trabajo fue de tipo Likert para permitir el 
posicionamiento de dicha percepción en un continuo de cuatro (4) grados dentro de los cuales el 
encuestado podría manifestar su grado de acuerdo entre lo que expresa la afirmación y lo que, 
según su percepción, sucede en su situación real de trabajo. Para facilitar el tratamiento y análisis 
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cuantitativo de los datos, a cada opción de respuesta se le asignó un valor dentro de la escala 
continua, así: 
A. Totalmente de acuerdo: 4 puntos. 
B. En gran parte de acuerdo: 3 puntos. 
C. En gran parte en desacuerdo: 2 puntos. 
D. Totalmente en desacuerdo 1 punto. 
La estructura del instrumento quedó integrada por doce (12) dimensiones referidas a 
aspectos diferentes, aunque complementarios del entorno laboral de la población y cada 
dimensión, a su vez, integrada por cinco (5) factores asociados con cada dimensión, de tal 
manera que la extensión total del instrumento constó de sesenta (60) factores que se podían 
abordar en un tiempo aproximado de veinte (20) a treinta (30) minutos. 
Las doce (12) dimensiones elegidas para la conformación del instrumento son: 
1. Normatividad y reglamentos institucionales. 
2. Planeación y participación en los proyectos. 
3. Objetivos y metas laborales y seguimiento de resultados. 
4. Condiciones de trabajo y recursos para un desempeño laboral efectivo. 
5. Liderazgo del jefe y su orientación para el desempeño en el trabajo. 
6. Comunicación interna. 
7. Toma de decisiones y la resolución de conflictos. 
8. Servicio a la comunidad. 
9. Relaciones y manejo de los conflictos interpersonales. 
10. Trabajo en equipo. 
11. Motivación y desarrollo personal. 
      
62 
 
12. Planes y programas de bienestar en la SDIS. 
Entrevista, este instrumento se aplicará a la coordinadora y gestora ética de la institución 
con el objetivo de evidenciar la pertinencia de la propuesta planteada en esta investigación 
centrada en un modelo de gestión estratégica del talento humano que se articule con los talleres 
como mecanismo para incentivar el salario emocional permitiendo así el mejoramiento del clima 
organizacional (Ver apéndice 4). 
 Pues, como lo expone (Bonilla & Rodríguez, 2016), citado por Carvajal (s.f. p. 1) la 
entrevista es uno de los principales instrumentos de los métodos de indagación rápida, 
desarrollada para obtener información ágil que posibilite dar respuesta en el corto plazo a las 
urgentes necesidades sociales, que se investigan y, al mismo tiempo responda de manera rigurosa 
a las exigencias del método científico. 
Material fotográfico, el cual servirá como evidencia e instrumento de observación 
indirecta al finalizar la aplicabilidad de los talleres (Ver apéndice 5). 
7. ANÁLISIS DE RESULTADOS 
A continuación, se presentan los resultados obtenidos después de aplicar los instrumentos 
de recolección de información que permitieron dar desarrollo a esta investigación. 
7.1. Análisis de observación indirecta 
Se realizó la recolección de los informes trimestrales entregados por la gestora ética 
durante el segundo semestre del año 2014 (Ver apéndice Nº 1) y se realizó un proceso de 
socialización con la coordinadora de la institución, la gestora ética y las investigadoras de este 
proyecto. 
Posterior al proceso de socialización realizado se llega a la conclusión que el clima 
organizacional de la institución se está viendo altamente afectado por las diferentes situaciones 
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de inconformidad laboral,  lográndose evidenciar el desinterés del personal por participar de las 
actividades concernientes al código de ética y demás que involucren la integración laboral, pues 
son contempladas como funciones extra laborales, no pertenecientes a sus obligaciones 
contractuales y que abarcan su tiempo de descanso; es así como desde la institución y en acuerdo 
con las investigadoras se establece la importancia de realizar una acción que promueva el 
mejoramiento del clima organizacional a través del diseño y aplicación de un modelo de gestión 
estratégica del talento humano que articule los talleres como mecanismo para incentivar el 
salario emocional en el jardín infantil Alcalá Muzú. 
7.2. Análisis de la encuesta para la identificación de la población objeto de estudio 
La aplicación de la encuesta (ver apéndice Nº 2), se hizo en los administrativos y 
docentes del jardín infantil Alcalá Muzú, precedida de una explicación con la que se buscó 
ilustrar a los participantes sobre el propósito del estudio y motivar sus respuestas de la forma más 
honesta posible. 
En esta fase se cumplieron las siguientes actividades: 
1. Elaboración de un cronograma de aplicación con el fin de no interrumpir el cumplimiento de 
las funciones de los empleados. 
2. Aplicación de la encuesta a 2 administrativos, 6 docentes profesionales y 2 docentes técnicas. 
3. Organización de la base de datos con la información y las respuestas obtenidas de los 
encuestados, para facilitar la consolidación de los datos, su control y análisis cuantitativo. 
4. Análisis estadístico de la información recolectada. 
5. Organización del resultado del análisis estadístico para efectos del análisis conceptual. 
La aplicación de la encuesta se realizó sin mayores inconvenientes, gracias a la 
organización del proceso, a la colaboración de la coordinadora y la Gestora ética del jardín 
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infantil Alcalá Muzú quienes coordinaron la reunión del personal y a la disposición para abordar 
la encuesta. 
En los siguientes gráficos se especifica los resultados obtenidos de la aplicación de la 
encuesta con el objetivo de identificar la población objeto de estudio y los datos a saber fueron: 
sexo, edad, estudios, cargo, años de servicio en la SDIS y tipo de vinculación laboral.  
Gráfico N° 1 
 
Gráfico N° 2 
 
 
 
SEXO Nº PERSONAS PORCENTAJE 
FEMENINO 10 100% 
MASCULINO 0 0% 
TOTAL 10 100% 
EDAD Nº PERSONAS PORCENTAJE
19 A 25 3 30%
26 A 35 3 30%
36 A 45 3 30%
46 A 55 1 10%
56 O MAS 0 0%
TOTAL 10 100%
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Gráfico N° 3 
 
Gráfico N° 4 
 
Gráfico N° 5 
 
 
 
ESTUDIOS Nº PERSONAS PORCENTAJE
BACHILLER 1 10%
TÉCNICO 2 20%
UNIVERSITARIO 5 50%
POSGRADO 2 20%
TOTAL 10 100%
CARGO Nº PERSONAS PORCENTAJE
ADMINISTRATIVO 2 20%
DOCENTE PROFESIONAL 6 60%
DOCENTE TÉCNICO 2 20%
TOTAL 10 100%
ANTIGÜEDAD (AÑOS DE 
SERVICIO EN LA SDIS)
Nº PERSONAS PORCENTAJE
1 A 5 7 70%
 6 A 10 2 20%
11 A 15 0 0%
16 A 20 0 0%
21 A 25 0 0%
26 O MÁS 1 10%
TOTAL 10 100%
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Gráfico N° 6 
7.3. Análisis  de la encuesta para la medición del clima organizacional  
Realizada la encuesta (ver apéndice Nº 2), se realizó una base de datos mediante el uso 
del aplicativo SPSS (Paquete Estadístico para las Ciencias Sociales, por su sigla en inglés) cuyo 
proceso de sistematización de la información permite realizar tanto el análisis cuantitativo como 
el cualitativo de los resultados de la aplicación de la encuesta. De acuerdo con el diseño del 
instrumento se sometieron a valoración, las doce (12) dimensiones integradas y a su vez, cada 
una de ellas conformadas por cinco (5) factores. La percepción de cada una de estas dimensiones 
y factores, por parte de los encuestados, se deduce de su respuesta en una escala que varía desde 
un “total acuerdo” (4 puntos) hasta un “total desacuerdo” (1 punto) entre lo que plantea cada 
afirmación y lo que sucede en la realidad laboral del jardín infantil Alcalá Muzú. 
Por tratarse de una medida de la percepción de los encuestados sobre los elementos 
sometidos a valoración cuyo punto de referencia es el Clima Organizacional (ideal 4 puntos) se 
esperaría que la distribución de las respuestas tienda hacia el extremo superior de la curva; pero 
como este es un punto ideal difícil de obtener, la tendencia de las respuestas se cataloga de 
positiva o de negativa en la medida en que se agrupen por encima o por debajo de la valoración 
media obtenida en el cómputo de las 10 encuestas realizadas. 
VINCULACIÓN LABORAL Nº PERSONAS PORCENTAJE
CARRERA ADMINISTRATIVA 1 10%
LIBRE NOMBRAMIENTO 0 0%
PROVISIONAL 0 0%
PERÍODO DE PRUEBA 0 0%
PRESTACIÓN DE SERVICIOS 9 90%
TOTAL 10 100%
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Para el análisis de los resultados de la encuesta se procedió de mayor a menor, analizando 
en primera instancia cuál es el estado general del Clima Organizacional en el jardín infantil 
Alcalá Muzú y cuál es la participación de las diferentes dimensiones y elementos componentes 
en este resultado. 
Finalmente, y con base en los análisis adelantados se sugirieron algunas estrategias de 
intervención para que el jardín infantil Alcalá Muzú implementará las acciones correctivas, 
preventivas o de mejoramiento a que haya lugar, con el fin de avanzar en el mejoramiento de un 
clima organizacional que favorezca el desempeño individual y colectivo y, como consecuencia, 
la calidad de vida de sus funcionarios. 
Bajo las condiciones del estudio se visualizaron tendencias de la apreciación de los 
funcionarios del jardín infantil Alcalá Muzú sobre el clima organizacional existente en la 
actualidad. Dicha tendencia se observa mediante la distribución de las respuestas a lo largo de un 
continuo que se extiende desde un extremo superior positivo de total acuerdo sobre la existencia 
de condiciones favorables para el desempeño laboral, representado cuantitativamente por un 
valor de cuatro (4) puntos, hasta un extremo inferior negativo de total desacuerdo sobre la 
existencia de las condiciones descritas como favorables para el desempeño laboral, representado 
cuantitativamente por un valor de un (1) punto. Las posiciones intermedias entre estos dos 
extremos se representan en la encuesta en términos de en gran parte de acuerdo, con valor 
numérico de tres (3) puntos y en gran parte en desacuerdo, con un valor numérico de dos (2) 
puntos. 
Cabe anotar que la cuantificación de estas percepciones se hace en virtud de que la 
distribución de las respuestas ocupa un continuo imaginario y para poder “representar” su 
posición dentro del mismo es necesario convertirlo en un continuo cuantificable que, en este caso 
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varía desde el valor más positivo (4) hasta el más negativo (1), cuyo punto medio teórico 
(mediana) se representa por el valor 2.5 pero cuya valoración media está determinada por la 
posición de las respuestas dentro de la escala, dadas por el número (N) de participantes en la 
aplicación, que en este caso fue de diez (10) funcionarios encuestados. 
El instrumento de medición estuvo integrado por doce (12) dimensiones cuidadosamente 
analizadas y elegidas como las más pertinentes para identificar el estado del clima organizacional 
del jardín infantil Alcalá Muzú. Cada dimensión, a su vez, se conformó con cinco (5) factores 
que describen una realidad esperada como el ideal para la consolidación del clima 
organizacional, de tal manera que el instrumento de medición propuesto quedó conformado por 
sesenta (60) factores. 
Si bien las respuestas individuales se obtienen en valores absolutos (1, 2, 3 o 4), al 
agruparlas y al obtener la tendencia de las respuestas de cada grupo necesariamente se 
encontraron posiciones intermedias cuyos valores decimales indican en qué posición relativa, es 
decir, qué tan próxima o qué tan lejana es la percepción colectiva en relación con el valor 
absoluto señalado para cada alternativa de respuesta. Esta posición relativa de la percepción 
compartida de los funcionarios sobre el estado del clima organizacional del jardín infantil Alcalá 
Muzú da la medida de tendencia central que es la valoración media de las respuestas. La 
dispersión de las respuestas individuales que conforman cada grupo alrededor del promedio la 
señala otra medida estadística que es la desviación estándar, dato que se interpreta en el sentido 
de que cuanto más reducida y cercana a cero (0) sea la desviación, tanta más homogeneidad o 
acuerdo guardan entre sí las diferentes percepciones y cuanto más amplia y lejana de cero (0) sea 
dicha medida, tanta más dispersa es la percepción de cada participante en relación con la 
percepción de los demás compañeros del grupo objeto de análisis. 
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Con el análisis cuantitativo, se pretende determinar la tendencia de las respuestas, su 
grado de dispersión alrededor de una medida central y la relación existente entre las dimensiones 
y los factores que las integraron. Estos datos permiten identificar tanto los aspectos positivos 
como los aspectos más críticos del clima organizacional existente en el jardín infantil Alcalá 
Muzú en la actualidad y sugerir los aspectos en los cuales es procedente un determinado tipo de 
intervención con el fin de adoptar las acciones correctivas, de mantenimiento o de mejoramiento. 
Con el análisis cualitativo, se pretende una aproximación a la razón de ser de las 
tendencias y de las diferencias detectadas y del grado de avance en el fortalecimiento del clima 
organizacional deseado en el jardín infantil Alcalá Muzú. 
El análisis cuantitativo y cualitativo de resultados se hará en el siguiente orden:  
1. Interpretación de cada una de las dimensiones desde el análisis de resultados 
obtenidos por cada uno de los factores. 
2. Análisis del Clima Organizacional del jardín infantil Alcalá Muzú desde el 
consolidado de la información obtenida de todas las dimensiones.  
7.3.1. Análisis dimensión normatividad y reglamentos institucionales 
Los resultados que se presentan en la tabla No. 2 permiten observar que el 
direccionamiento de la Secretaría de integración Social de Bogotá dada la concepción de 
políticas (3,32), el establecimiento de normas reguladoras (3,22) y el diseño de los procesos 
organizacionales (3,16) corresponde en gran medida con la misión encomendada por la Ley de 
conformar un equipo humano ético al servicio y cuidado de lo público, que lidera y articula la 
territorialización de la política social con acciones integrales y transformadoras para la 
disminución de la segregación, a través de la garantía de los derechos, el reconocimiento y la 
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generación de oportunidades con redistribución, en el ejercicio pleno de las ciudadanías de 
todos en lo urbano y lo rural de Bogotá y  el  reconocimiento  de sus  derechos, percepción 
compartida por  un alto porcentaje de funcionarios del jardín infantil Alcalá Muzú (desde un 
80% hasta un 90%), así algunas de  esas políticas, normas y procesos no sean acogidos por  la 
totalidad de los funcionarios del jardín infantil. 
El hecho de que la valoración media de la dimensión no sea superior a 3,06 obedece a 
la apreciación de un alto porcentaje de la población encuestada (50%) de que las sugerencias 
para el mejoramiento de los procesos no sean incorporadas al funcionamiento organizacional. 
Este último factor presenta un porcentaje y un grado similar de evaluación al factor No. 
9 (ver tabla Nº 3), en la cual los participantes en la encuesta reportan en una proporción del 50% 
de desacuerdo y con una valoración media de 2,49 el hecho de que no se les dé la oportunidad 
de participar en el diseño de los proyectos que, finalmente, tienen que desarrollar. 
Igualmente, el factor No. 53 (ver tabla Nº 12), presenta una tendencia parecida a las 
anteriores en relación con el reconocimiento que los funcionarios esperan de los demás actores 
institucionales a los aportes adicionales que realizan en cumplimiento de su trabajo (30% de 
desacuerdo y valoración de 2,87). 
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Tabla 2. 
Dimensión 1. Normatividad y reglamentos institucionales 
7.3.2. Análisis dimensión planeación y participación en los proyectos 
Con esta dimensión se está indagando por uno de los factores fundamentales en la 
generación de un clima organizacional favorable al desempeño individual y grupal definitivo 
para poder asegurar la eficacia en la gestión (ver tabla Nº 3).  
La percepción hasta de un 80% de los encuestados coincide en que hay cierto rigor en la 
disciplina de la planeación institucional (3,19) y en la planeación individual del trabajo (3,13) 
puesto que ambas son la ruta señalada para la obtención de los resultados esperados (3,10) pero, 
a pesar de  todo, la  valoración media de  la  dimensión  en  cuanto al cumplimiento de dichos 
planes (2,82) deja mucho que pensar debido, en gran parte a la   falta de  participación de  los  
interesados en  las diferentes fases del proceso (2,49 de valoración media, resultado de la 
percepción negativa del 50% de los encuestados) y al acontecimiento de actividades no 
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planificadas y urgentes que es necesario atender (2,18 de  valoración media y  60% de 
desacuerdo en  relación con  el factor No.8). 
Sobresale en la valoración de esta dimensión el reducido consenso (10%) que hay de 
parte de los encuestados en percibir que dichas actividades urgentes y no planificadas se   
pueden atender sin que interfieran con el normal desarrollo de los planes previamente 
concebidos. 
Tabla Nº 3 
Dimensión 2. Planeación y participación en los proyectos 
 
Factor 
Nº 
DIMENSIÓN 2/ 
FACTORES 
 
A: Total 
acuerdo 
 
B: Gran 
acuerdo 
 
 
Acumulado 
 
 
MEDIAS 
 Planeación y participación en los 
proyectos. 
 
 
27,0 
 
 
38,4 
 
 
65,4 
 
 
2,82 
 
 
6 
La planeación institucional es la ruta del 
quehacer diario de las diferentes actividades 
 
 
34,2 
 
 
45,3 
 
 
79,5 
 
 
3,10 
 
 
7 
Los funcionarios tenemos un plan de trabajo 
individual que se sigue en el cumplimiento de 
los compromisos laborales 
 
 
38,7 
 
 
40,0 
 
 
78,7 
 
 
3,13 
 
 
8 
Las actividades no planificadas y urgentes se 
cumplen sin interferir el normal desarrollo de 
los planes individuales y colectivos 
 
 
8,6 
 
 
28,9 
 
 
37,5 
 
 
2,18 
 
 
9 
Los Proyectos institucionales han sido 
concebidos con la participación de quienes 
intervenimos en su desarrollo 
 
 
15,6 
 
 
34,7 
 
 
50,3 
 
 
2,49 
 
 
10 
El seguimiento y control al cumplimiento de 
los proyectos institucionales es parte 
integrante del orden institucional 
 
 
37,9 
 
 
43,1 
 
 
81,0 
 
 
3,19 
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7.3.3. Análisis dimensión objetivos, metas y seguimiento de resultados  
Esta dimensión (ver tabla Nº 4), se refiere específicamente a los procesos de ejecución, 
verificación y control dentro del ciclo administrativo de la gestión. Pretende evaluar también la 
responsabilidad que asumen los funcionarios del jardín infantil Alcalá Muzú frente a sus 
compromisos laborales y la del jefe/supervisor en relación con el ejercicio de su función de 
verificación y control. 
El autocontrol y la responsabilidad individual emergen como uno de los factores más 
positivamente evaluados (3,48 entre  un  90% de  la población encuestada,  de  los  cuales el 
60% opta  por  la  mayor calificación) junto con la disciplina de verificación constante y 
corrección de las desviaciones en relación con los estándares de calidad establecidos (3,40 
resultado de la valoración del 90% del personal encuestado, con una concentración del  60% de  
acuerdo total de  la existencia de  este comportamiento), en  razón a la  claridad y viabilidad de  
los  objetivos asignados en cada caso particular (3,22 de valoración media resultado del 
posicionamiento del 80% de las respuestas entre las opciones Totalmente de acuerdo (A) y En 
gran parte de acuerdo (B) en proporciones casi iguales del 40% y 40% respectivamente). 
En estos dos factores, No. 14. “Cuando cometo errores o cuando incumplo las metas 
asignadas, busco redefinir la responsabilidad y corregir las causas del incumplimiento en vez de 
señalar culpables” y No. 15 “Las revisiones periódicas al avance de mi trabajo y a la calidad de 
los resultados generan acciones de mejoramiento que se convierten en un compromiso a 
cumplir”, al igual que en los  factores No. 36 “Comprendo y estoy comprometido con la misión 
de la SDIS”  y N° 38  “La atención al usuario es una prioridad en mi trabajo” enfocadas a la 
autoevaluación de la gestión y del desempeño individual, las respuestas se concentran más en la 
alternativa Totalmente de acuerdo (A) de la escala que en la alternativa En gran parte de acuerdo 
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(B), con porcentajes de elección de las alternativas favorables del orden hasta del 91% y del 98% 
(ver tabla Nº 9). 
Tabla Nº 4 
Dimensión 3. Objetivos, metas laborales y seguimiento de resultados 
 
Factor 
Nº 
DIMENSIÓN 3/ 
FACTORES 
 
A: Total 
acuerdo 
 
B: Gran 
acuerdo 
 
 
Acumulado 
 
 
MEDIAS 
 Objetivos, metas 
laborales y seguimiento 
de resultados 
 
40,3 
 
39,9 
 
80,2 
 
3,17 
 
11 
Trabajo con objetivos claros, concretos y 
alcanzables 
 
41,2 
 
42,1 
 
83,2 
 
3,22 
 
 
 
12 
Las metas, los procedimientos, la 
organización y el flujo de trabajo están 
claramente definidos en el jardín infantil 
Alcalá Muzú, de manera que todos sabemos 
qué tenemos que hacer. 
 
 
 
24,6 
 
 
 
45,5 
 
 
 
70,2 
 
 
 
2,88 
 
 
13 
Cuando hay dificultades para el cumplimiento 
de un objetivo cuento con la orientación y el 
apoyo de los líderes del proyecto  
 
 
24,9 
 
 
43,6 
 
 
68,5 
 
 
2,88 
 
 
14 
Cuando cometo errores o cuando incumplo 
las metas asignadas, busco redefinir la 
responsabilidad y corregir las causas del 
incumplimiento en vez de señalar culpables 
 
 
57,4 
 
 
33,7 
 
 
91,1 
 
 
3,48 
 
 
15 
Las revisiones periódicas al avance de mi 
trabajo y a la calidad de los resultados 
generan acciones de mejoramiento que se 
convierten en un compromiso a cumplir 
 
 
53,2 
 
 
34,5 
 
 
87,6 
 
 
3,40 
 
No es vista de igual forma ni con el mismo grado de acuerdo la normal evolución de 
los compromisos labores adquiridos, de manera especial por la falta de claridad en la 
redistribución de las responsabilidades (2,88) y la reducida orientación y apoyo que obtienen 
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algunos funcionarios por parte del jefe/supervisor (2,88) señalada por el 30% de los 
funcionarios que respondieron la encuesta. 
Esta última apreciación se reitera, una vez más, en los factores N° 22 “El jefe orienta el 
trabajo mancomunado de los integrantes de los equipos de trabajo” y N° 25 “el jefe/supervisor 
delega en sus colaboradores la autoridad suficiente para desempeñar el trabajo sin tener que 
consultarle constantemente las decisiones a tomar” de la dimensión No.5 (ver tabla Nº 6), la cual   
tiene que ver con el liderazgo del jefe/supervisor y su orientación para el desempeño del trabajo. 
7.3.4. Análisis dimensión condiciones de trabajo y recursos para un 
desempeño laboral efectivo 
Esta es la dimensión que, sin aparecer como crítica en el contexto general del jardín infantil 
Alcalá Muzú, obtiene la menor valoración media (2,74) emitida por el porcentaje más bajo de 
respuestas favorables (60%) y, en consecuencia, por el porcentaje más alto (40%) de 
respuestas desfavorables para el sostenimiento de un clima organizacional propicio para un 
desempeño efectivo (ver tabla Nº 5). 
De los factores que hacen referencia a esta dimensión, solamente dos (2) se ubican por 
encima del promedio general total (3,01) establecido como satisfactorio para la generación del 
clima organizacional favorable para el desempeño individual y grupal. 
El primero de ellos, el N° 16 “Mis funciones/obligaciones laborales están claramente 
definidas” (3,24 de valoración media emitida por el 80 % de respuestas favorables) con mayor 
énfasis en la alternativa Totalmente de acuerdo A (50%) que en la alternativa En gran parte de 
acuerdo B (30%) de la escala. 
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El segundo, el N° 17 “El ambiente de trabajo facilita el cumplimiento de mis 
funciones/obligaciones laborales” aunque en menor proporción que la anterior (70%) y mayor 
énfasis de respuestas en la alternativa En gran parte de acuerdo B (40%) que en la alternativa 
Totalmente de acuerdo A (32,6) de la escala de valoración. 
La respuesta a los tres (3) factores restantes se inclina más por el reconocimiento de fallas y 
debilidades en las condiciones del ambiente físico dentro del cual se realiza el trabajo (2,69), el 
funcionamiento de los sistemas de información y comunicaciones (2,46) y la disponibilidad de 
recursos materiales adecuados y suficientes para el cumplimiento de los  compromisos laborales 
(2,31)  notando además que en  los dos (2) últimos factores los porcentajes de respuestas 
desfavorables son superiores a los favorables en  proporción del  50% y del 60% 
respectivamente. 
Vale la  pena también resaltar la poca acogida que tiene la alternativa Totalmente de acuerdo 
A de la escala, a lo largo de toda la encuesta, para ser elegida como respuesta favorable en  el 
caso de  los factores N° 19 “La tecnología y los sistemas de información y comunicaciones del 
jardín infantil Alcalá Muzú favorecen la realización de las tareas asignadas” con un 10% y N° 
18 “El jardín infantil Alcalá Muzú proporciona los recursos materiales adecuados y suficientes 
para el cumplimiento de los compromisos laborales” con un el mismo porcentaje,  al igual que 
en el factor N° 4 “Las sugerencias de la SDIS para el mejoramiento de los procesos son 
incorporadas al funcionamiento organizacional del jardín infantil Alcalá Muzú” 20%  (ver tabla 
Nº 2) y N° 8 “ Las actividades no planificadas y urgentes se cumplen sin interferir el normal 
desarrollo de los planes individuales y colectivos” 10% (ver tabla Nº 3). 
Parece ser, en consecuencia, que estas cuatro variables son las que reclaman un mayor 
cuidado e intervención en el jardín infantil Alcalá Muzú en procura de mejorar las condiciones 
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requeridas para el mantenimiento, mejoramiento y sostenibilidad del clima organizacional 
deseable. 
Tabla Nº 5 
Dimensión 4. Condiciones de trabajo y recursos para un desempeño laboral efectivo 
 
Factor  
Nº 
DIMENSIÓN 4/ 
FACTORES 
 
A: Total 
acuerdo 
 
B: Gran 
acuerdo 
 
 
Acumulado 
 
MEDIAS 
 Condiciones de trabajo y recursos para un 
desempeño laboral efectivo 
 
 
26,1 
 
35,5 
 
61,6 
 
2,74 
16 Mis funciones/obligaciones laborales están 
claramente definidas  
 
48,6 
 
32,3 
 
80,9 
3,24 
 
17 
El ambiente de trabajo facilita el 
cumplimiento de mis funciones/obligaciones 
laborales 
 
 
32,6 
 
 
43,2 
 
 
75,9 
 
3,03 
 
18 
El jardín infantil Alcalá Muzú proporciona los 
recursos materiales adecuados y suficientes 
para el cumplimiento de los compromisos 
laborales 
 
 
10,7 
 
 
31,5 
 
 
42,2 
 
2,31 
 
19 
La tecnología y los sistemas de información y 
comunicaciones del jardín infantil Alcalá 
Muzú favorecen la realización de las tareas 
asignadas 
 
 
15,2 
 
 
33,8 
 
 
49,0 
 
2,46 
 
 
20 
Las condiciones del ambiente físico en que 
realizo mi trabajo son las adecuadas en 
términos de temperatura, iluminación, 
ventilación y nivel de ruidos 
 
 
23,4 
 
 
36,6 
 
 
60,0 
 
 
2,69 
7.3.5. Análisis de dimensión liderazgo del jefe y su orientación para el 
desempeño en el trabajo  
El liderazgo, de acuerdo con los principios en que se fundamenta el Sistema de Gestión 
de Calidad para la Administración Pública (2009), se concibe como la capacidad de una 
persona para: a) lograr una unidad de propósito dentro de la organización que dirige; b) 
      
78 
 
generar y mantener un ambiente interno favorable; y c) involucrar a los  miembros del equipo 
de trabajo en el logro de los objetivos que se proponen alcanzar. 
La dimensión de Liderazgo del jefe y su orientación para el desempeño en el trabajo (ver 
tabla Nº 6), ha sido evaluada con (3,08), valor medio superior al promedio general de la 
organización (3,01). El análisis de los factores que la integran, señala que: 
El primero de los elementos enunciados, el de señalar un norte y orientar a los 
colaboradores, es bien reconocido por los funcionarios del jardín infantil Alcalá Muzú cuando 
se trata de una orientación personalizada. El jefe/supervisor, en la mayoría de los casos (80%) 
ofrece el apoyo requerido a sus colaboradores cuando se le requiere (3,25 de valoración media), 
evalúa el desempeño laboral de las personas bajo su responsabilidad de acuerdo con los 
lineamientos establecidos (80% de respuestas favorables y 3,18 de valoración media) y está 
pendiente de que los resultados del trabajo se cumplan con los estándares de calidad señalados 
(80% de gran acuerdo y 3,09 de valoración media). 
Sin embargo; según los resultados de la valoración del factor Nº 13 “Cuando hay 
dificultades para el cumplimiento de un objetivo cuento con la orientación y el apoyo de los 
líderes del Proyecto” cuya valoración media es de (2,88), se estarían señalando algunas 
limitaciones de los líderes para orientar al personal en situaciones difíciles o salidas del curso 
normal de los acontecimientos (ver tabla Nº 4). 
Igualmente se manifiestan reservas de parte de algunos funcionarios (30% de los 
encuestados) en relación al factor Nº 25 con la capacidad de liderazgo de su jefe/supervisor en 
lo que respecta a la delegación y confianza en la autonomía de los colaboradores para tomar 
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decisiones por cuenta propia (2,96) y el factor Nº 22 en la integración que se requiere de los 
equipos de trabajo cuando trabajan en uno o en diferentes proyectos (2,91). 
Tabla Nº 6. 
Dimensión 5. Liderazgo del jefe y su orientación para el desempeño en el trabajo. 
 
Factor 
Nº 
DIMENSIÓN 5/ 
FACTORES 
 
A: Total 
acuerdo 
 
B: Gran 
acuerdo 
 
 
Acumulado 
 
 
MEDIAS 
 Liderazgo del jefe y su 
orientación para el desempeño 
en el trabajo 
 
 
34,8 
 
 
41,3 
 
 
76,1 
 
 
3,08 
 
21 
Recibo las orientaciones oportunas y 
constructivas de mi jefe/supervisor para 
asegurar la calidad del trabajo que realizo 
 
 
33,5 
 
 
42,6 
 
 
76,1 
 
 
3,09 
 
22 
El jefe orientan el trabajo mancomunado de 
los integrantes de los equipos de trabajo 
 
 
21,7 
 
 
51,0 
 
 
72,6 
 
 
2,91 
 
23 
Es fácil acceder a mi jefe/supervisor 
inmediato cuando necesito de su apoyo y 
orientación  
 
 
47,6 
 
 
34,1 
 
 
81,7 
 
 
3,25 
 
24 
Mi desempeño laboral es evaluado en forma 
oportuna, de acuerdo con las normas 
vigentes  
 
42,5 
 
35,2 
 
77,7 
 
3,18 
 
 
 
25 
EL jefe/supervisor delega en sus 
colaboradores la autoridad suficiente para 
desempeñar el trabajo sin tener que 
consultarle constantemente las decisiones a 
tomar  
 
 
 
28,8 
 
 
 
43,9 
 
 
 
72,6 
 
 
 
2,96 
 
7.3.6. Análisis dimensión comunicación interna 
El comportamiento de esta dimensión (ver tabla Nº 7), vista en su conjunto, llama la 
atención sobre la necesidad de revisar y reorientar disposiciones, alternativas de acción y 
recursos si se quieren mejorar las condiciones de la comunicación interna y de la interacción 
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entre los empleados que sustenten un clima organizacional ideal para el desempeño individual, 
colectivo e institucional.  Su valoración media (2,87) señala dificultades en su estructura y en su 
operacionalización. 
Las condiciones objetivas como son el factor Nº 29, que circula dentro de la organización, 
el feedback que se genera en su tratamiento (3,08) y el factor Nº 26, los canales existentes para 
su flujo normal (3,03) cumplen con los estándares mínimos requeridos para el desarrollo de las 
actividades y para el desempeño de los funcionarios del jardín infantil Alcalá Muzú. 
Las dificultades aparentes se observan en la percepción de las variables subjetivas en 
cuanto que dependen de la actitud o de la disposición de las personas para su funcionamiento 
normal. 
Tal es el caso de: 
 El factor Nº 27, la caracterización de las comunicaciones formales e informales (2,83) 
que son reconocidas como claras, completas y respetuosas entre compañeros de trabajo 
tan solo por un 30% de los encuestados. 
  El factor Nº 28, la capacidad de las personas para dialogar abierta y sinceramente ante 
las dificultades de comprensión, valorada en igual proporción (2,83) y similar porcentaje 
(20%) 
 El factor Nº 30, las personas involucradas en una situación confusa optan por la 
confrontación y verificación de los hechos, sin darle cabida al rumor, valorada en menor 
escala y proporción que las anteriores (2,60 de valoración media y 20%). 
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Es de resaltar el alto porcentaje que manifiesta su desacuerdo en el comportamiento normal 
y efectivo de esta última variable (40%) y la similitud del comportamiento de esta misma 
variable con lo que se observa en la evaluación del factor No.35 “Una conducta típica y 
generalizada de los funcionarios del jardín infantil Alcalá Muzú es prevenir que se presenten 
problemas, personales o laborales, y enfrentarlos tan pronto aparecen para evitar que se 
incrementen” 2,66 de valoración media y 40% de desacuerdo con las conductas acá descritas 
(ver tabla Nº 8). 
Tabla Nº 7.   Dimensión 6. Comunicación interna 
 
Factor  
Nº 
DIMENSIÓN 6/ 
FACTORES 
 
A: Total 
acuerdo 
 
B: Gran 
acuerdo 
 
 
Acumulado 
 
 
MEDIAS 
 Comunicación interna. 
 
 
24,8 
 
 
44,2 
 
 
69,0 
 
 
2,87 
 
 
26 
Existen canales de comunicación 
formalmente establecidos para el desarrollo 
normal de las actividades y compromisos 
laborales  
 
 
25,8 
 
 
51,1 
 
 
76,9 
 
 
3,03 
 
27 
Las comunicaciones formales e informales se 
caracterizan por ser claras, completas y 
respetuosas entre compañeros de trabajo  
 
 
24,3 
 
 
43,2 
 
 
67,5 
 
 
2,83 
 
 
28 
Cuando hay errores o dificultades de 
comprensión en la comunicación, el diálogo 
franco y sincero entre las partes involucradas 
es el comportamiento elegido 
 
 
23,1 
 
 
41,3 
 
 
64,4 
 
 
2,83 
 
 
29 
Siempre que transmitimos o se nos transmite 
una información u orden de trabajo, 
verificamos que el mensaje haya sido 
comprendido suficientemente  
 
 
32,0 
 
 
47,4 
 
 
79,4 
 
 
3,08 
 
 
30 
En situaciones difíciles o no suficientemente 
aclaradas, la confrontación y verificación de 
los hechos es la vía privilegiada sobre el 
rumor 
 
 
18,7 
 
 
37,8 
 
 
56,5 
 
 
2,60 
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7.3.7. Análisis dimensión toma de decisiones y la resolución de conflictos 
Los datos que arroja la evaluación de esta dimensión (ver tabla Nº 8), inducen a las 
siguientes conclusiones: 
a) En su conjunto, la capacidad de los funcionarios del jardín infantil Alcalá Muzú para 
tomar decisiones y para resolver los problemas que se presentan en su trabajo merece 
especial atención dada su posición media (2,87) dentro de la escala general de valoración 
(ver tabla Nº 14). 
b) La variable objetiva que integra esta dimensión, en el factor Nº 31, la existencia de 
niveles y conductos regulares establecidos para la toma de decisiones y el respeto por los 
mismos es evaluada en forma bastante favorable (3,35) por un alto porcentaje de los 
encuestados (80%) de los cuales el 50% se posiciona en la alternativa Totalmente de 
acuerdo A. Solamente un 10 y el 20% de la población encuestada expresa objeciones al 
respecto. 
c) La capacidad de decisión se percibe de dos formas diferentes: 
  1.  Cuando se trata del ejercicio de la autonomía profesional y técnica para adoptar las 
alternativas que correspondan en cumplimiento de las funciones y obligaciones 
contractuales, los funcionarios asumen la responsabilidad y las consecuencias de 
sus actuaciones (3,21 de valoración media y 80% de manifestaciones de acuerdo 
con este proceder) y, además, obtienen el respaldo de su jefe/supervisor. 
  2.  Hay bastantes objeciones (80%) a la forma de decidir del jefe/supervisor frente a 
la realidad de las situaciones; unas menos severas que otras: 40% manifiesta su 
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acuerdo con gran parte del factor mientras que el 40% se muestran en 
desacuerdo con la realidad de la misma. 
d) La capacidad para solucionar los problemas, igualmente, se manifiesta en dos maneras: 
1. Vista como competencia personal y del equipo de trabajo con el cual esta 
comprometido, los funcionarios del jardín infantil Alcalá Muzú, es evaluada 
en forma favorable (3,13) y por un alto porcentaje de encuestados 80%. 
2. Vista como competencia de terceros o en contextos diferentes y en relación con 
problemas tanto de índole laboral como personal, es valorada en forma menos 
favorable (2,66) y por un porcentaje menor de encuestados (60%). 
Tabla Nº 8. 
Dimensión 7. Toma de decisiones y la resolución de conflictos. 
 
Factor  
Nº 
DIMENSIÓN 7/ 
FACTORES 
 
A: Total 
acuerdo 
 
B: Gran 
acuerdo 
 
 
Acumulado 
 
 
MEDIAS 
 Toma de decisiones y la 
resolución de conflictos 
 
33,0 
 
39,8 
 
72,8 
 
2,99 
 
 
31 
En el jardín infantil Alcalá Muzú existen 
conductos regulares para tomar decisiones 
de acuerdo con las competencias y el nivel 
jerárquico de los empleos y yo los respeto en 
todos los casos  
 
 
52,6 
 
 
32,6 
 
 
85,3 
 
 
3,35 
 
 
32 
Las decisiones que toma el jefe/supervisor 
consulta la realidad antes de ser adoptadas y 
puestas en ejecución  
 
 
16,1 
 
 
41,8 
 
 
57,9 
 
 
2,59 
 
 
33 
Las decisiones que tomo para el 
cumplimiento de mis funciones/obligaciones 
son avaladas y respetadas por mi 
jefe/supervisor 
 
 
38,6 
 
 
46,1 
 
 
84,6 
 
 
3,21 
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34 
Cuando se presentan problemas en el 
trabajo, identificamos las causas que los 
generan y aportamos soluciones viables para 
superarlos 
 
 
36,6 
 
 
42,5 
 
 
79,1 
 
 
3,13 
 
 
 
35 
Una conducta típica y generalizada de los 
funcionarios del jardín infantil Alcalá Muzú es 
prevenir que se presenten problemas, 
personales o laborales, y enfrentarlos tan 
pronto aparecen para evitar que se 
incrementen 
 
 
 
20,9 
 
 
 
36,0 
 
 
 
56,9 
 
 
 
2,66 
7.3.8. Análisis dimensión servicio a la comunidad 
Este es el contexto dentro del cual se concibió y se decidió incorporar esta dimensión de 
“Servicio a la comunidad” dentro del estudio de clima organizacional del jardín infantil Alcalá 
Muzú (ver tabla Nº 9). 
Aunque no se tocaron todas las variables que la integran, se sometieron a valoración dentro 
de la encuesta las más importantes como la misión, los valores, las creencias y forma como se 
relacionan usuarios y funcionarios en la demanda y prestación de los servicios de interés. 
El resultado de la evaluación manifiesta que esta es la dimensión de mayor peso dentro del 
contexto del clima organizacional del jardín infantil Alcalá Muzú (3,39) tomada tanto en su 
conjunto como en la tendencia de cada uno de los elementos que se propusieron a consideración 
de los funcionarios participantes en la encuesta. 
De hecho, los dos factores que recibieron el mayor valor medio (3,80) proveniente del 
mayor porcentaje de respuestas obtenido son: 
1. El factor Nº 36, el nivel de comprensión y el alto grado de compromiso de los 
funcionarios consultados, con la misión de la SDIS (90%). 
2.   El factor Nº 38, la convicción de que el usuario es la prioridad en el trabajo (90%). 
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Otro elemento fuerte de esta dimensión es la relación de confianza y la credibilidad que se 
reconoce como existente entre la SDIS y los funcionarios del jardín infantil Alcalá Muzú (3,14 
de valoración media y 80% de favorabilidad en las respuestas). 
Se percibe fácilmente en el factor Nº 39, el optimismo de la mayoría de los funcionarios 
del jardín infantil Alcalá Muzú (80%) por el reconocimiento de las condiciones propicias para 
consolidar la cultura de calidad en el servicio y su disposición de progresar en este sentido 
(3,13). 
En el factor Nº 37, se reconoce la incidencia de los valores institucionales, emanados de la 
Constitución Política o acogidos en el Código de Ética de la SDIS con la participación de los 
mismos empleados, en el quehacer del jardín infantil Alcalá Muzú (3,09 de valoración media y   
80% de expresiones a favor de esta realidad). 
Tabla Nº 9. 
Dimensión 8. Servicio a la comunidad. 
 
Factor 
Nº 
DIMENSIÓN 8/ 
FACTORES 
 
A: Total 
acuerdo 
 
B: Gran 
acuerdo 
 
 
Acumulado 
 
 
MEDIAS 
 Servicio a la comunidad. 
 
52,9 
 
34,6 
 
87,5 
 
3,39 
36 Comprendo y estoy comprometido con la 
misión de la SDIS 
 
81,8 
 
16,3 
 
98,1 
 
3,80 
37 En el jardín infantil Alcalá Muzú se observan 
en la práctica, los valores institucionales de 
la SDIS 
 
29,9 
 
51,0 
 
80,9 
 
3,09 
38 La atención al usuario es una prioridad en 
mi trabajo 
 
82,3 
 
14,8 
 
97,2 
 
3,80 
 
39 
En el jardín infantil Alcalá Muzú existen las 
condiciones propicias para consolidar una 
cultura de calidad en el servicio 
 
 
34,1 
 
 
46,8 
 
 
80,9 
 
 
3,13 
40 La Administración cree y confía en el 
proceder de los funcionarios 
 
36,1 
 
44,0 
 
80,1 
 
3,14 
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7.3.9.  Análisis dimensión relaciones y manejo de los conflictos 
interpersonales 
Caso contrario a lo expresado en la dimensión anterior, la de servicio a la comunidad, 
es lo que se observa en esta dimensión que toca el manejo de las relaciones y de los 
conflictos interpersonales (ver tabla Nº 10). 
Vista en su conjunto, esta es otra de las dimensiones generadoras del clima 
organizacional que requiere de intervención inmediata para mantener el estándar de calidad 
de vida laboral y las condiciones favorables para el desempeño individual y colectivo. 
Su posición dentro de la escala de valoración, en total y pormenorizado cada uno de los 
elementos que la integran, no es la más favorable dentro del contexto estudiado. 
El factor mejor calificado, el No. 41 “Las relaciones formales de trabajo y las 
personales entre el jefe/supervisor, colaboradores y compañeros de trabajo son amables y 
enriquecedoras” coincide con la media general de la totalidad de la encuesta (3,00); las demás 
se encuentran por debajo de este parámetro, razón por la cual la valoración media de la 
dimensión es de (2,89). Si bien el 50 % de los encuestados manifiestan que lo que contiene el 
factor se da en gran parte en la realidad institucional, el resto opta por las posiciones 
extremas: 30% totalmente de acuerdo con la descripción real a través de la afirmación y 20% 
en desacuerdo con que allí se refleje la realidad de lo descrito en este componente. 
En el factor Nº 45 el tratamiento de los conflictos (2,93 de valoración media), a pesar de 
los esfuerzos de la gestora ética del jardín infantil Alcalá Muzú en la implementación del 
código de ética de la SDIS, ha dado algunos frutos, pero no los suficientes como para percibir 
con evidencia progresos significativos en relación con los avances esperados (30% de 
respuestas en desacuerdo). Similar comportamiento a este demuestra la valoración del factor 
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No. 43 “El apoyo que nos presta la Gestora ética del jardín infantil Alcalá Muzú para el 
tratamiento de los conflictos laborales y personales ha sido efectivo y bien recibido” (2,86 de 
valoración media y 30% en desacuerdo). 
El comportamiento del factor No.44 “Estamos suficientemente preparados para enfrentar 
los conflictos cuando aparecen” (2,81 de valoración media y 30% en desacuerdo con los allí 
expresado) sugiere una revisión de las acciones emprendidas a raíz de estudios anteriores. 
Tabla Nº 10. 
Dimensión 9. Relaciones y manejo de conflictos interpersonales. 
 
Factor 
Nº 
DIMENSIÓN 9/ 
FACTORES 
 
A: Total 
acuerdo 
 
B: Gran 
acuerdo 
 
 
Acumulado 
 
 
MEDIAS 
 Relaciones y manejo de los 
conflictos interpersonales 
 
24,1 
 
45,9 
 
70,0 
 
2,89 
 
 
41 
Las relaciones formales de trabajo y las 
personales entre el jefe/supervisor, 
colaboradores y compañeros de trabajo son 
amables y enriquecedoras 
 
 
 
28,3 
 
 
 
47,9 
 
 
76,1 
 
 
3,00 
 
 
42 
El normal proceder de los funcionarios del 
jardín infantil Alcalá Muzú es no mezclar los 
problemas laborales con los problemas 
personales 
 
 
27,4 
 
 
39,7 
 
 
67,1 
 
 
2,86 
 
 
43 
El apoyo que nos presta la Gestora ética del 
jardín infantil Alcalá Muzú para el 
tratamiento de los conflictos laborales y 
personales ha sido efectivo y bien recibido 
 
 
20,8 
 
 
47,9 
 
 
68.7 
 
 
2,87 
 
44 
Estamos suficientemente preparados para 
enfrentar los conflictos, cuando aparecen 
 
18,8 
 
47,7 
 
66,6 
 
2,81 
 
 
45 
La cultura que se nos ha inculcado, y que 
practicamos, es que cuando hay conflictos, 
las partes involucradas ofrecemos soluciones 
benéficas para todos 
 
 
 
25,4 
 
 
 
46,1 
 
 
71,5 
 
 
2,93 
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7.3.10. Análisis dimensión trabajo en equipo 
Los resultados de la encuesta insinúan que esta es una dimensión favorable para el 
mantenimiento del clima organizacional propicio del jardín infantil Alcalá Muzú para el 
desempeño de las personas y para el éxito de los programas y proyectos institucionales y 
transversales en que participan, dada su valoración media (3,07) y el porcentaje de respuestas a 
favor (80%) y en contra (20%) del contenido general de la dimensión (ver tabla Nº 11). 
Son fortalezas que representan valor significativo para los fines perseguidos en este proceso de 
mejoramiento continuo: 
a) el factor Nº 46, la conformidad manifiesta entre los aportes con que cada miembro del 
equipo de trabajo contribuye al logro de los resultados (3,24 de valoración media y 
80% de acuerdo con lo descrito en la afirmación No. 46.) 
b) El factor Nº 48, la efectividad de las reuniones de trabajo en función del logro de los 
resultados (3,22 de valoración media y 80% de acuerdo) 
c) El factor Nº 49, la integración de esfuerzos para aportar soluciones a los problemas 
organizacionales (3,17 de valoración media y 80% de acuerdo al respecto). 
En dos (2) de los aspectos sometidos a evaluación es necesario tomar medidas preventivas 
y correctivas: 
a) La capacidad de escucha y de valoración objetiva de los aportes presentados por 
diferentes miembros del equipo de trabajo 2,97 de valoración y 30% de 
manifestaciones de desacuerdo con las conductas descritas en el factor No. 50 “Mis 
puntos de vista son escuchados y tenidos en cuenta para el trabajo de equipo, aun 
cuando contradiga los de otros compañeros”. 
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b) Establecer claramente los límites entre lo que es de responsabilidad individual y de 
participación conjunta en los equipos de trabajo 2,76 de valoración media y 30% de 
manifestaciones de desacuerdo con la realidad supuesta en el factor No. 47 “Las 
responsabilidades se asumen individualmente y los aciertos, errores y consecuencias 
se analizan y se resuelven en conjunto”. 
Tabla Nº 11. 
Dimensión 10. Trabajo en equipo. 
 
Factor 
Nº 
DIMENSIÓN 10/ 
FACTORES 
 
A: Total 
acuerdo 
 
B: Gran 
acuerdo 
 
 
Acumulado 
 
 
MEDIAS 
 Trabajo en equipo. 33,5 44,2 77,7 3,07 
 
 
 
46 
Cada funcionario participa en la consecución 
de los resultados de acuerdo con la 
naturaleza de sus funciones y el nivel 
jerárquico de su empleo o según sus 
obligaciones 
 
 
 
38,1 
 
 
 
49,3 
 
 
 
87,4 
 
 
 
3,24 
 
 
47 
Las responsabilidades se asumen 
individualmente y los aciertos, errores y 
consecuencias se analizan y se resuelven en 
conjunto 
 
 
18,8 
 
 
44,8 
 
 
63,6 
 
 
2,76 
 
48 
Las reuniones de mi equipo de trabajo son 
útiles y provechosas para realizar mi trabajo 
 
42,7 
 
39,6 
 
82,3 
 
3,22 
 
49 
En mi equipo, trabajamos juntos para 
resolver los problemas de la organización 
 
40,4 
 
38,8 
 
79,2 
 
3,17 
 
 
50 
Mis puntos de vista son escuchados y tenidos 
en cuenta para el trabajo de equipo, aun 
cuando contradiga los de otros compañeros 
 
 
27,6 
 
 
48,3 
 
 
75,9 
 
 
2,97 
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7.3.11. Análisis dimensión motivación y desarrollo personal 
Esta es una de las dimensiones fundamentales cuando se trata de estructurar, mantener 
o mejorar un clima organizacional que facilite la convivencia humana, el desempeño laboral y 
el progreso personal e institucional (ver tabla Nº 12). 
Tres de las variables objeto de evaluación en esta dimensión corresponden a la categoría 
de “motivadores reales” según la teoría motivacional de Frederick Herzberg, expuesta por  
(Sallent, 1993)  quien contextualiza que según Herzberg para que un profesor esté satisfecho en 
su trabajo se debe centrar en los factores que inciden en el mismo trabajo, en lugar de hacerlo en 
factores externos. 
Es así como el índice de satisfacción por el trabajo realizado en el factor No.54 “El 
trabajo que realizamos nos permite desarrollarnos personal, laboral y profesionalmente” es 
bastante alto, tanto valorativa (3,48) como porcentualmente (90%), por el impacto que 
representa para el desarrollo de los individuos, el 60% de los cuales expresan su total acuerdo 
con que lo planteado en el factor coincide con la realidad laboral. Solamente un 10% manifiesta 
algún grado de desacuerdo con esta realidad. 
Los logros alcanzados como consecuencia de este trabajo, factor No. 52 “La razón 
principal que nos impulsa a trabajar con entusiasmo es el reconocimiento y el restablecimiento 
de los derechos de los ciudadanos” producen un efecto similar en el nivel de satisfacción de los 
individuos (3,45 de valoración media y 90% de manifestaciones de acuerdo, de las cuales el 
60% son de la categoría de total acuerdo). Al igual que en el factor anterior, solamente un 10% 
manifiesta algún grado de desacuerdo con esta realidad. 
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El   reconocimiento  de   los   aportes  adicionales  realizados  en cumplimiento del 
trabajo (2,87) no alcanza un promedio de valoración comparable con  el promedio obtenido por  
la dimensión total (3,09) debido al bajo porcentaje de respuestas  Totalmente de acuerdo A 
(20%) y al incremento de respuestas En gran parte en desacuerdo C o Totalmente en desacuerdo 
D (30%)  con  la realidad de la situación expresada en el factor No. 53 “El trabajo que 
realizamos y, de manera especial, los aportes adicionales que hacemos, es reconocido por 
nuestro jefe/supervisor, compañeros y usuarios”. 
Dos  (2) de las variables catalogadas como objetivas, según el marco conceptual de esta 
investigación, e incorporadas en esta dimensión ameritan ser revisadas por  la coordinación y la 
gestora ética del jardín infantil Alcalá Muzú y acompañarlas de alguna acción preventiva, 
correctiva o de mejoramiento para que generen un mayor grado de influencia en el clima 
organizacional de la institución y en la de percepción de  los funcionarios del jardín infantil, 
dada la valoración media que alcanzaron en esta medición en el factor Nº 53 ( programas de 
inducción: 2,87 y el factor Nº 51 difusión de  los  programas de  capacitación y desarrollo de  
personal 2,77 y el porcentaje de encuestados que manifiestan su desacuerdo con la consistencia 
entre el contenido planteado en los factores en mención No.55 “Los programas de inducción y 
reinducción que realiza la SDIS para los funcionarios son efectivos y oportunos” 30% y No. 51 
“ Los programas de capacitación y desarrollo del personal de que dispone el jardín infantil 
Alcalá Muzú se dan a conocer oportunamente a todos los empleados” 40%. 
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Tabla Nº 12. 
Dimensión 11. Motivación y desarrollo personal. 
 
Afirma- 
ción Nº 
DIMENSIÓN 11/ 
FACTORES 
 
A: Total 
acuerdo 
 
B: Gran 
acuerdo 
 
 
Acumulado 
 
 
MEDIAS 
 Motivación y desarrollo 
personal. 
 
37,7 
 
38,3 
 
76,0 
 
3,09 
 
 
51 
Los programas de capacitación y desarrollo 
del personal de que dispone el jardín infantil 
Alcalá Muzú se dan a conocer 
oportunamente a todos los empleados 
 
 
24,3 
 
 
39,2 
 
 
63,5 
 
 
2,77 
 
 
52 
La razón principal que nos impulsa a trabajar 
con entusiasmo es el reconocimiento y el 
restablecimiento de los derechos de los 
ciudadanos 
 
 
55,9 
 
 
33,2 
 
 
89,0 
 
 
3,45 
 
 
53 
El trabajo que realizamos y, de manera 
especial, los aportes adicionales que 
hacemos, es reconocido por nuestro 
jefe/supervisor, compañeros y usuarios 
 
 
23,6 
 
 
45,4 
 
 
69,0 
 
 
2,87 
 
54 
El trabajo que realizamos nos permite 
desarrollarnos personal, laboral y 
profesionalmente 
 
58,8 
 
30,2 
 
89,0 
 
3,48 
 
 
55 
Los programas de inducción y reinducción 
que realiza la SDIS para los funcionarios son 
efectivos y oportunos 
 
 
25,7 
 
 
43,6 
 
 
69,3 
 
 
2,87 
7.3.12. análisis dimensión planes y programas de bienestar en la 
SDIS 
En la SDIS los programas de bienestar son en su conjunto como una dimensión que 
amerita dedicación y cuidado constante, tanto de parte de la Administración como de los 
funcionarios en general, para que cumplan el propósito señalado en las normas y el efecto 
esperado en situación de trabajo (ver tabla Nº 13). 
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Dos (2) de los factores incorporadas en esta dimensión No.57 “Las condiciones de 
seguridad e higiene del sitio donde realizo mi trabajo son favorables para mi tranquilidad 
personal y para mi desempeño laboral” y N° 60 “Los programas de bienestar que ofrece la SDIS 
(deporte, cultura, recreación, formación para la familia) son conocidos por mí” dependen en 
gran parte de la gestión de la Administración; los tres (3) restantes No.56 “Los resultados del 
programa de Salud Ocupacional de la SDIS son tenidos en cuenta para la prevención de los 
riesgos laborales a que estamos expuestos en nuestro trabajo”, N°58 “Los factores de tipo 
psicosociales como el estrés, el cansancio, el agotamiento, las tensiones interpersonales, etc.., 
son fácilmente controlables, cuando se presentan, y no interfieren con el desempeño en el 
trabajo” y N°59 “Los niveles de calidad de vida, salud y bienestar de los trabajadores son los 
indicados para propiciar un buen desempeño personal e institucional” involucran más 
directamente a cada uno de los empleados, como usuarios o beneficiarios de los mismos. 
Los resultados de la aplicación de la encuesta de Clima Organizacional en el jardín 
infantil Alcalá Muzú presentan en grado satisfactorio la percepción de las gestiones que realiza 
la entidad para proyectar, ofrecer y ejecutar dichos programas 3,17 de valoración media y 80% 
de acuerdo de favorabilidad en la afirmación No. 60 “Los programas de bienestar que ofrece la 
SDIS (deporte, cultura, recreación, formación para la familia) son conocidos por mí”.  Un 20% 
de los encuestados manifiestan algún grado de desacuerdo con la realidad de este planteamiento. 
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Tabla Nº 13.  
Dimensión 12. Planes y programas de bienestar en la SDIS 
 
Afirma- 
ción Nº 
 
DIMENSIÓN 12/ FACTORES 
 
A: Total 
acuerdo 
 
B: Gran 
acuerdo 
 
Acumulado 
 
MEDIAS 
 Planes y 
programas 
de bienestar 
en la SDIS 
 
31,1 
 
40,7 
 
71,8 
 
2,94 
 
 
 
56 
Los resultados del programa de Salud 
Ocupacional de la SDIS son tenidos en 
cuenta para la prevención de los riesgos 
laborales a que estamos expuestos en 
nuestro trabajo 
 
 
 
24,9 
 
 
 
41,9 
 
 
 
66,8 
 
 
 
2,81 
 
 
57 
Las condiciones de seguridad e higiene del 
sitio donde realizo mi trabajo son favorables 
para mi tranquilidad personal y para mi 
desempeño laboral 
 
 
38,6 
 
 
38,7 
 
 
77,3 
 
 
3,11 
 
 
 
58 
Los factores de tipo psicosociales como el 
estrés, el cansancio, el agotamiento, las 
tensiones interpersonales, etc.., son 
fácilmente controlables, cuando se 
presentan, y no interfieren con el 
desempeño en el trabajo 
 
 
 
19,9 
 
 
 
43,9 
 
 
 
63,7 
 
 
 
2,71 
 
 
59 
Los niveles de calidad de vida, salud y 
bienestar de los trabajadores son los 
indicados para propiciar un buen 
desempeño personal e institucional 
 
 
28,4 
 
 
43,5 
 
 
71,9 
 
 
2,92 
 
 
 
60 
Los programas de bienestar que ofrece la 
SDIS (deporte, cultura, recreación, 
formación para la familia) son conocidos por 
mí 
 
 
 
43,9 
 
 
 
35,5 
 
 
 
79,4 
 
 
 
3,17 
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7.3.13. Análisis general de las dimensiones 
Basado en los resultados obtenidos a través del SPSS, se realiza un informe tanto 
desde el punto de vista cuantitativo como cualitativo. Para este efecto, se utilizó como 
referente fundamental el porcentaje de respuestas que manifiestan estar Totalmente de 
acuerdo (A) y En gran parte de acuerdo (B) con la realidad de las situaciones planteadas 
en el instrumento a través de los sesenta (60) factores. El hecho de no hacer figurar en los 
cuadros que sustentan el análisis las respuestas que manifiestan estar En gran parte en 
desacuerdo (C) y Totalmente en desacuerdo (D) no significa que se desconozcan; por el 
contrario, su influencia explica el mayor o menor grado de aceptación del clima 
organizacional del jardín infantil Alcalá Muzú percibido como favorable para el 
desempeño individual y colectivo. 
En la tabla Nº 14, se presentan los datos consolidados de la tendencia de las doce 
(12) dimensiones contempladas en esta investigación, teniendo en cuenta la expectativa de 
un clima organizacional ideal esperado o su equivalente en valor asignado de cuatro (4) 
puntos. 
La valoración media del consolidado general de las respuestas (10 encuestados) 
obtenidas en el jardín infantil Alcalá Muzú, para todas las dimensiones y factores, es de 
3,01. Con base en este parámetro se consideran satisfactorios o favorables para la 
consolidación del clima organizacional los valores iguales o superiores a 3,0; como 
desfavorables los valores que se encuentren entre 2,0 y 2,99; y como críticos, valores 
inferiores a 2,0. 
Teniendo como referente la valoración media de 3,01 y observando el comportamiento de 
las diferentes dimensiones, es posible concluir que:  
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a) Las dimensiones que puntúen entre 3,5 y 4,0 deben considerarse como las grandes 
fortalezas institucionales del jardín infantil Alcalá Muzú, que propician el clima 
organizacional ideal para el mantenimiento de altos estándares de calidad de vida 
laboral y de motivación para un desempeño sobresaliente. 
Si bien es cierto que en el consolidado general no se encuentra ninguna dimensión que 
encaje dentro de este parámetro debido al contrapeso que ejercen dimensiones menos 
favorablemente valoradas, sí es posible encontrar grandes fortalezas dentro de las dimensiones 
consideradas independientemente, gracias al alto porcentaje de respuestas y a la alta calificación 
que le atribuyen los encuestados a los factores que las integran.   
Tal es el caso de la dimensión No. 8: “Servicio a la comunidad” (3,39) en la que todos los 
factores son valorados positivamente, siendo las de mayor puntuación los factores (ver tabla Nº 
9): 
• Factor No. 36: “Comprendo y estoy comprometido con la misión de la SDIS” 
(3,80 de valoración dada por el 90% de los encuestados de los cuales el 80% 
manifiestan total acuerdo y el 10% expresa estar en gran parte de acuerdo). 
Las manifestaciones de desacuerdo en este factor tan solo provienen del 10% de los 
encuestados. 
• Factor No. 38: “La atención al usuario es una prioridad en mi trabajo” (3,80 de 
valoración dada por el 90% de los encuestados de los cuales el 80% manifiestan 
total acuerdo y el 10% expresa estar en gran parte de acuerdo). 
Las manifestaciones de desacuerdo en este factor tan solo provienen del 10% de los 
encuestados.  
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Vale la pena resaltar el comportamiento de la dimensión No. 11 “Motivación y 
desarrollo personal” (3,09) que, aunque obtiene una evaluación satisfactoria, cuenta en su 
interior con dos factores que son valorados favorablemente por un alto porcentaje de 
encuestados (ver tabla Nº 12): 
• Factor N° 54: “El trabajo que realizamos nos permite desarrollarnos personal, 
laboral y profesionalmente” (3,48 de valoración dada por el 90% de los 
encuestados de los cuales el 60% manifiestan total acuerdo y el 30 % expresa en 
gran parte de acuerdo). 
Las manifestaciones de desacuerdo en esta afirmación tan solo provienen del 10% de los 
encuestados.  
• Factor N° 52: “La razón principal que nos impulsa a trabajar con entusiasmo es el 
reconocimiento y el restablecimiento de los derechos de los ciudadanos”. (3,45 
de valoración dada por el 90% de los encuestados de los cuales el 50% 
manifiestan total acuerdo y el 30% expresa estar en gran parte de acuerdo).  
Las manifestaciones de desacuerdo en esta afirmación tan solo provienen del 20% de los 
encuestados. 
Llama la atención el hecho de que los anteriores factores, aunque pertenecen a dimensiones 
diferentes, son consistentes entre sí por la fuerte orientación que tienen hacia el servicio a la 
comunidad, factor principal de motivación para el desempeño laboral de los funcionarios del 
jardín infantil Alcalá Muzú. 
b) Las dimensiones que se ubiquen por encima de 3,0 se considerarán como las responsables 
de la generación de un clima organizacional satisfactorio que propicia un desempeño 
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individual y colectivo igualmente favorable y que deben ser objeto de acciones de 
reforzamiento continuo si se quieren llevar a niveles superiores de apreciación por parte 
de los funcionarios del jardín infantil Alcalá Muzú. 
Seis de las dimensiones evaluadas se ubican dentro de este rango siendo las de “Servicio a la 
comunidad” (3,39) (ver tabla Nº 9) y “Objetivos, metas laborales y seguimiento de resultados” 
(3,17) (ver tabla Nº 4) las de mayor valor promedio dado por más del 80% de los funcionarios 
encuestados. En el límite inferior de este rango y con solo una centésima (.01) de diferencia 
entre ellas, quizás por la similitud de sus contenidos, se agrupan “Motivación y desarrollo 
personal” (3,09) (ver tabla Nº 12), “El liderazgo del jefe y su orientación para el desempeño en 
el trabajo” (3,08) (ver tabla Nº 6), el “Trabajo en Equipo” (3,07) (ver tabla Nº 11)  y 
“Normatividad y reglamentos institucionales.” (3,06) (ver tabla Nº 1), dimensiones estas 
valoradas favorablemente entre un 70% y un 80% de las personas encuestadas. 
El mayor valor de las dimensiones de este grupo (3,39) se explica en parte por el mayor 
porcentaje de respuestas obtenido dentro de la alternativa Totalmente de acuerdo A de la escala 
(50%) que dentro de la alternativa En gran parte de acuerdo B (40%) para un total del 90% de 
los encuestados.  Similar comportamiento se observa en la dimensión No. 3: “Objetivos, metas 
laborales y seguimiento de resultados” (3,17 de valoración) resultado de las respuestas de total 
acuerdo dadas por el 30% sobre las de en gran parte de acuerdo dadas por el otro 40% para un 
total del 70% cuya valoración no logró un mayor promedio debido al contrapeso que ejercen las 
respuestas poco favorables dadas por el 30% de los encuestados a los factores No. 12 y 13 (ver 
tabla Nº 4). 
El factor No.  12: “Las metas, los procedimientos, la organización y el flujo de trabajo están 
claramente definidos en el jardín infantil Alcalá Muzú, de manera que todos sabemos qué 
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tenemos que hacer.” obtiene una valoración media de 2,88 y la afirmación No. 13: “Cuando hay 
dificultades para el cumplimiento de un objetivo cuento con la orientación y el apoyo de los 
líderes del proyecto” es valorada en un punto de 2,88, dado por el 30% de los participantes en la 
encuesta (ver tabla Nº 4). 
f) Las dimensiones cuyos promedios se encuentren entre 2,0 y 2,99 merecen especial 
atención en razón a que han sido calificadas hasta por un 30% de la muestra como poco 
favorables para el desempeño individual y colectivo, dando a entender con los niveles de 
calificación que la mayor parte de los elementos que intervienen en cada una de ellas 
merecen acciones correctivas y de mejoramiento inmediatas. Tal es el estado de las seis 
restantes dimensiones que se refieren al comportamiento de: 
 Toma de decisiones y la resolución de conflictos. (2,99). (ver tabla Nº 8) 
 Los planes y programas de bienestar en la SDIS (2,94). (ver tabla Nº 13) 
 Relaciones y manejo de los conflictos interpersonales (2,89). (ver tabla Nº 10) 
 Comunicación interna (2,87). (ver tabla Nº 7) 
 Planeación y participación en los proyectos. (2,82). (ver tabla Nº 3) 
 Condiciones de trabajo y recursos para un desempeño laboral efectivo (2,74). (ver tabla 
Nº 5) 
 La aparente inconsistencia que se observa entre las dimensiones No. 2 
“Planeación y participación en los proyectos” con  una valoración de  2,82 y  porcentaje 
favorable de  respuesta del 70% (ver tabla Nº 3) y No. 3 “Objetivos, metas laborales y 
seguimiento de resultados” con  valoración de  3,17 (ver tabla Nº 4) y  porcentaje favorable 
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de respuesta del 80% se puede interpretar en que los planes  proyectados no  siempre  se  
cumplen  con  la  precisión establecida debido, tal vez, a la necesidad de atender actividades 
no planificadas y urgentes (factor No. 8, con una valoración media de 2,18) o a la poca 
participación de los ejecutores en el planteamiento de los proyectos (factor No. 9, cuya 
valoración media es de 2,49). 
d) Es necesario destacar el hecho de que ninguna de las dimensiones analizadas en su 
conjunto y dentro del contexto general del jardín infantil Alcalá Muzú presenta un 
estado que pudiera calificarse de “crítico” por hallarse evaluada por debajo de un valor 
de 2,0 sobre 4. Por el contrario, las puntuaciones menos favorables se encuentran muy 
cercanas al valor promedio (3,0)   establecido como satisfactorio y con valoraciones 
positivas emitidas por porcentajes relativamente altos de la población encuestada, como 
son: 
 70% el mayor, correspondiente a la dimensión No. 7 “Toma de decisiones y la 
resolución de conflictos.”, con valoración promedio de 2,99 (ver tabla Nº 8) y 
 60% el menor, correspondiente a la dimensión No.  4 “Condiciones de trabajo y 
recursos mínimos para un desempeño efectivo”, con valoración promedio de 
2,74 (ver tabla Nº 5). 
Según (Díaz, 2012), el psicólogo Kurt Lewin afirmaba que las variaciones individuales 
del comportamiento humano con relación a la norma son condicionadas por la tensión entre las 
percepciones que el individuo tiene de sí mismo y del ambiente psicológico en el que se sitúa, el 
espacio vital. 
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Es por esta razón que el hecho de que el cincuenta por ciento (50%) de las dimensiones 
se encuentren valoradas por encima del promedio general y que el cincuenta por ciento (50%) 
restante estén por debajo de este mismo parámetro sugiere la existencia de un “campo de 
fuerzas” como el planteado por el Psicólogo Alemán Kurt Lewin en su teoría explicativa del 
comportamiento humano. 
Las tensiones que generan “fuerzas opuestas”, unas a favor y otras en contra del cambio 
de una situación dada, de no ser intervenidas, conducirían a un estancamiento de la situación en 
gracia a que los avances en el sentido deseado para generar y sostener el clima organizacional 
ideal, en el caso que se señala en esta investigación para el jardín infantil Alcalá Muzú, pueden 
verse obstruidos por la resistencia al cambio de los elementos que se oponen a un avance mayor. 
Lo que plantea este enfoque del “campo de fuerzas” es que mientras existan factores y 
razones contrarias a una tendencia, tratar de implantar soluciones a favor de la misma produce 
una reacción proporcional en intensidad de los factores adversos al cambio proyectado.  En 
orden de prioridades esto significaría que es necesario corregir en principio lo que genera 
obstáculos para proceder con mayor eficacia al mejoramiento de lo que funciona 
favorablemente. 
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Tabla Nº 14.  
Consolidado por dimensiones. 
 
7.4. Análisis de la entrevista 
La entrevista fue aplicada a la coordinadora y la gestora ética de la institución y tiene 
como fin evidenciar la pertinencia de la propuesta que pretende implementar un modelo de 
CUADRO Nº 2: CONSOLIDADO POR DIMENSIONES 
 
 
DIMENSIONES 
 
Encuestados / 
Respuestas 
dado en % 
 
 
VALORACIÓN 
MEDIA 
A B A+B 
1. Normatividad y reglamentos 
institucionales. 
 
30 
 
50 
 
80 
 
3,06 
2. Planeación y participación en los 
proyectos. 
 
27,0 
 
38,4 
 
65,4 
 
2,82 
3. Objetivos, metas laborales y 
seguimiento de resultados. 
 
40,3 
 
39,9 
 
80,2 
 
3,17 
4. Condiciones de trabajo y recursos 
para un desempeño laboral efectivo. 
 
26,1 
 
35,5 
 
61,6 
 
2,74 
5. Liderazgo del jefe y su 
orientación para el desempeño en 
el trabajo. 
 
34,8 
 
41,3 
 
76,1 
 
3,08 
6. Comunicación interna  
24,8 
 
44,2 
 
69,0 
 
2,87 
7. Toma de decisiones y la resolución 
de conflictos. 
 
33,0 
 
39,8 
 
72,8 
 
2,99 
8. Servicio a la comunidad.  
52,9 
 
34,6 
 
87,5 
 
3,39 
9. Relaciones y manejo de los conflictos 
interpersonales. 
 
24,1 
 
45,9 
 
70,0 
 
2,89 
 
10. Trabajo en equipo. 
 
33,5 
 
44,2 
 
77,7 
 
3,07 
11. Motivación y desarrollo personal.  
37,7 
 
38,3 
 
76,0 
 
3,09 
12. Planes y programas de 
bienestar en la SDIS. 
 
31,1 
 
40,7 
 
71,8 
 
2,94 
CONSOLIDADO  33,0 41 74 3,01 
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gestión estratégica del talento humano que articule los talleres como mecanismo para incentivar 
el salario emocional permitiendo el mejoramiento del clima organizacional en el jardín infantil 
Alcalá Muzú (Ver apéndice Nº 4 y 5). 
El resultado de las entrevistas mostró que la realización de los talleres y demás acciones 
que incentiven el salario emocional para el mejoramiento del clima organizacional en el jardín 
infantil Alcalá Muzú, han sido satisfactorias pues apuntan a los intereses y las necesidades que el 
talento humano tiene en sus prácticas laborales cotidianas conllevando con esto a un trato más 
respetuoso entre los empleados, la participación activa y voluntaria en las diferentes actividades 
y el reconocimiento a los empleados sin importan su tipo de contrato laboral. 
Por otro lado, los resultados también muestran la importancia de generar un proceso 
cíclico con la propuesta, teniendo en cuenta los constantes traslados que se generan entre una 
institución y otra en la localidad, afectando con esto los procesos llevados a cabo con los 
empleados. 
8. PROPUESTA DE INVESTIGACIÓN 
Con el fin de dar cumplimiento al objetivo general de este trabajo de investigación el cual 
pretende diseñar el modelo de gestión estratégica del talento humano centrado en talleres que 
incentivan el salario emocional para el mejoramiento del clima organizacional en el jardín 
infantil Alcalá Muzú y teniendo en cuenta el análisis de los resultados obtenidos producto de la 
aplicación de la encuesta “Medición del clima organizacional en el jardín infantil Alcalá Muzú” 
(ver apéndice Nº 3), se realizó el siguiente procedimiento: 
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8.1. Propuesta de intervención 
Para comprender en forma consecuente lo que significa la gestión estratégica del talento 
humano, se deben entrelazar los siguientes aspectos, que dan forma al modelo de gestión 
estratégica del talento humano (MGETH) pero esto sólo es así cuando el cálculo estratégico 
situacional y transformacional se reconoce como uno de sus fundamentos y sólo en la medida en 
que éste precede, preside y acompaña a la acción educativa de modo tal que, en la labor cotidiana 
de la enseñanza, llega a ser un proceso práctico generador de decisiones y comunicaciones 
específicas (Pozner de Weinberg, 2000). 
Por lo anterior, dentro del marco y objetivo principal de la investigación, se plantea el 
siguiente MGETH para el jardín infantil Alcalá Muzú: 
Imagen N° 3.  
Modelo de Gestión Estratégica del Jardín Infantil Alcalá Muzú
 
Fuente: Andrea Rodríguez y Adriana Santofimio (2016) 
MGEE JARDÍN 
INFANTIL 
ALCALÁ MUZÚ
Centralidad en lo 
pedagógico 
(análizar-
sintetizar)
Reconfiguración 
(anticipar-
proyectar)
Trabajo en 
equipo 
(concertar-
asociar)
Apertura al 
aprendizaje y a la 
innovación 
(decidir-desarrollar)
Asesoramiento y 
orientación para la 
profesionalización 
(comunicar-
coordinar)
Culturas 
organizacionales 
cohesionadas para 
una visión de futuro 
(liderar-animar)
Intervención 
sistémica y 
estratégica
(evaluar-enfocar)
Aplicabilidad de 
los talleres de 
gestión mes a 
mes
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1. Centralidad en lo pedagógico (Analizar-sintetizar): Podemos instaurar el MGETH, sin 
dejar de lado el aspecto pedagógico, el cual es el eje fundamental del jardín infantil Alcalá Muzú. 
Dentro del modelo se relaciona el trabajo estándar para integrar la generación de los 
conocimientos que llegan hasta el estudiantado. De igual forma, desde lo pedagógico se descubre 
el impacto que ejerce el clima organizacional en la aplicación de las temáticas académicas y del 
sentir propio del docente frente a su quehacer profesional. Dentro del contexto mismo del ámbito 
pedagógico, el gestor ético tiene la capacidad de incentivar funciones de investigación, 
analizando lo particular y lo singular, también es facilitador de procesos de conocimientos, 
presenta análisis de diagnóstico permitiendo así la aplicación de un esquema o modelo que 
posibiliten el diseño de estrategias para la intervención; es preciso tener en cuenta que el hecho 
de analizar y sintetizar permitirá anticiparse a los cambios y a las crisis. 
2. Reconfiguración (Anticipar-proyectar): Toda la comunidad educativa, en especial 
administrativos y maestros, deben poseer las herramientas clave para llevar a cabo la 
implementación de la gestión estratégica del talento humano, sin guías es complejo avanzar. 
Dentro de la puesta en marcha de la propuesta, el gestor ético se involucró en las diversas 
realidades del jardín infantil Alcalá Muzú, relacionando la anticipación, como estrategia para 
posicionarse y diseñar un sistema de acciones y objetivos establecidos; lo anterior le permite al 
gestor ético identificar la tendencia al cambio en tiempos veloces y/o cambios lentos.   
3. Trabajo en equipo (Concertar-asociar): Todos los actores de la institución deben estar 
sintonizados con la cultura de cambio que genera el modelo de gestión estratégica del talento 
humano. Entre los aspectos de concertar y asociar, el gestor ético juega un papel muy importante, 
ya que es mediador para motivar la asociación entre los actores de la puesta en marcha de la 
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propuesta, asimismo del mejoramiento de la calidad en la educación del jardín infantil Alcalá 
Muzú, teniendo en cuenta las alianzas de su entorno con la comunidad educativa.  
4. Apertura al aprendizaje y a la innovación (Decidir-desarrollar): Se basa en la mentalidad 
de los cambios como una constante para alcanzar el logro propuesto, esto con el fin de 
mentalizar al equipo sobre la unión que debe existir para llegar sin contratiempos a lo que se 
desea como institución conjunta. Igualmente, durante la puesta en marcha de la propuesta, el 
gestor ético se encarga de diseñar e implementar con previa autorización de la coordinación del 
jardín infantil Alcalá Muzú, las intervenciones que darán lugar a la socialización de lo observado 
en principio durante la etapa de análisis y síntesis; es por este motivo que se inicia con el diseño 
de talleres en tres niveles: individual, grupal y organizacional, los cuales se aplican con la 
intensidad de uno mensualmente durante 12 meses y de manera cíclica. 
5. Asesoramiento y orientación para la profesionalización (Comunicar-coordinar): Es la 
premisa de brindar herramientas al maestro y demás directivos y personal de la institución, 
permitiendo su interacción con la problemática investigada y la aplicabilidad de la misma 
herramienta como medio para resolución de conflictos, enfocándose directamente con el clima 
organizacional. El gestor ético es el encargado de diferir ante la comunidad educativa las 
acciones que se aplicarán en un futuro próximo, por medio de reuniones, teniendo en cuenta qué 
con antelación se debe decidir qué comunicar, cuándo y a quién; de igual forma, es pertinente 
informar y concertar los lugares de reunión. El gestor ético es el comunicador del equipo de 
gestión y debe estar atento a las demandas del contexto, aclarando, generando respuestas y 
definir propuestas. 
6. Culturas organizacionales cohesionadas para una visión de futuro (Liderar y animar): 
Crear espacios dentro de las jornadas laborales, para incentivar el cambio y la resolución de 
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conflictos, permitiendo el crecimiento personal y de cómo éste influye en la creación de 
propuestas originadas desde los actores para los actores y no por simple imposición. Una de las 
intervenciones del gestor ético por medio del liderazgo, es unificar el equipo de trabajo con la 
misión y los objetivos organizacionales del jardín infantil Alcalá Muzú, por medio de la unión, 
generando transformación permitiendo la iniciativa en las mejoras y el emprendimiento del 
equipo de trabajo. 
7. Intervención sistémica y estratégica (Evaluación): Visualizar el conflicto educativo desde su 
origen implementando instrumentos de autorregulación potenciando capacidades en pro de toda 
la comunidad institucional, permitiendo la creación de cultura organizacional propia que distinga 
a la institución.  La evaluación en sí, permite la retroalimentación de los procesos planteados por 
medio de la iniciativa del gestor ético, lo cual mide el grado de impacto que se obtuvo por medio 
de los resultados obtenidos evidenciados en el análisis mediante la aplicación de los talleres 
dinámicos que permitan mantener relaciones inter-personales asertivas. 
8. Aplicabilidad de los talleres de gestión mes a mes: Es una propuesta de 12 talleres (1 
para cada mes); pues el jardín infantil Alcalá Muzú presta sus servicios de enero a diciembre.  
Los talleres se dividen en cuatro secciones los cuales son:  
Nivel individual: Con estos 4 talleres se buscará que los funcionarios experimenten un nivel de 
motivación permanente, pues un empleado motivado está dispuesto a dar más de sí dentro del puesto de 
trabajo, ya que se siente cómodo con la reciprocidad de dar y recibir. Se proponen talleres que promuevan 
el autoconocimiento, la práctica del autocuidado, pausas activas y el incremento de la autoestima.  
Nivel organizacional: Se diseñaron 4 talleres los cuales se fundamentan en reconocimiento de la 
misión, la visión y los valores institucionales con el fin de generar en el talento humano de la institución 
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mayor sentido de pertenencia, de igual forma establecer parámetros de funcionalidad de sus labores al 
interior del jardín infantil Alcalá Muzú.  
Nivel grupal: Estos 4 talleres buscan fortalecer la cultura de trabajo en equipo actual en el jardín 
infantil Alcalá Muzú, de manera que las funciones sean realizadas de manera eficiente y colaboradora; 
evitando conflictos que entorpecen el desempeño individual y grupal repercutiendo finalmente en el 
ambiente de la organización. En este nivel se diseñaron talleres, que involucran trabajo en equipo, 
relaciones interpersonales y comunicación asertiva.  
Actividades complementarias: Las actividades complementarias se realizarán solo si el 
coordinador de la institución lo decide. Las cuales promueven el salario emocional en los funcionarios de 
la institución y a su vez busca generar relaciones cordiales entre unos y otros, formando equipos de 
trabajos fuertes y consolidados.  
La propuesta podrá ser aplicada por el Gestor ético del jardín infantil o por cualquier persona 
perteneciente al grupo de empleados interesada en el clima organizacional que se evidencie en su espacio 
laboral. Es importante dar a conocer que la propuesta no interfiere con ningún estatuto del manual de 
procedimientos de la Entidad.  
De igual manera se diseñó un formato de encuesta para realizar al final de cada taller, esta 
herramienta servirá como mecanismo de medición en la efectividad y pertinencia de las 
actividades en el mejoramiento del clima organizacional del jardín infantil Alcalá Muzú.  
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NIVEL INDIVIDUAL 
LECCIONES APRENDIDAS 
OBJETIVO: Identificar las acciones que se desean cambiar, modificar o mejorar en el contexto 
laboral. 
TIEMPO: Ciento veinte (120) Minutos 
MATERIALES: Fotocopia test psicométrico “lecciones aprendidas”, lápices, hojas en blanco 
TAMAÑO DEL GRUPO: Más de 1 participantes sin límite de personas  
LUGAR: Espacio amplio para que todos los participantes se puedan reunir en mesa redonda y 
observar a sus compañeros. 
DESCRIPCIÓN  
 El gestor ético explicará a los participantes el test psicométrico de lecciones aprendidas 
 Los participantes graficarán en el test su situación de trabajo en el jardín infantil 
 Los participantes diligenciarán en el cuadro “lo que deseas eliminar” aquello que no 
quiere, pero si ha logrado de su contexto laboral en el jardín infantil 
 Los participantes diligenciarán en el cuadro “lo que deseas evitar” aquello que no quiere, 
pero logró de su contexto laboral en el jardín infantil 
 Los participantes diligenciarán en el cuadro “lo que deseas conservar” aquello que logró 
y que si quiere de su contexto laboral en el jardín infantil 
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 Los participantes diligenciarán en el cuadro “lo que deseas lograr” aquello que si quieres, 
pero no lograste de su contexto laboral en el jardín infantil 
 Los participantes socializarán los resultados de su test psicométrico identificando lo 
siguiente: 
 Lo que desea eliminar de su contexto laboral 
 Lo que desea evitar de su contexto laboral 
 Lo que desea conservar de su contexto laboral 
 Lo que desea lograr de su contexto laboral 
 Los participantes en la hoja en blanco escribirán los compromisos que realizarán para 
cumplir con los resultados del test psicométrico  
TEST PSICOMÉTRICO “LECCIONES APRENDIDAS” 
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Fuente: (REevoluciona, 2015) 
MOTIVADORES LABORALES 
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OBJETIVO: Identificar las situaciones que generan mayor motivación laboral 
TIEMPO: Ciento veinte (120) Minutos 
MATERIALES: Fotocopia test psicométrico “Motivadores laborales”, lápices, hojas en blanco 
TAMAÑO DEL GRUPO: Más de 1 participante sin límite de personas  
LUGAR: Espacio amplio para que todos los participantes se puedan reunir en mesa redonda y 
observar a sus compañeros. 
DESCRIPCIÓN  
 El gestor ético explicará a los participantes el test psicométrico de motivadores laborales 
 Los participantes leerán cada una de los factores y seleccionarán por cada ítem aquella 
con la que se sientan más identificados 
 Los participantes sumarán los resultados según las letras seleccionadas 
 Los participantes diligenciarán los resultados en cada una de las letras asignadas al 
motivador laboral 
 El gestor ético motivará a los participantes a escribir en las hojas en blanco las 
actividades que les gustaría se realizaran en el jardín infantil con el fin de satisfacer su 
motivador laboral más alto 
 Los participantes socializarán los resultados de su test y las propuestas elaboradas 
 Entre todos los participantes y orientados por el gestor ético entregarán un documento 
con diferentes propuestas a ejecutar en el jardín infantil para cada uno de los motivadores 
laborales 
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TEST “MOTIVADORES LABORALES” 
 
Fuente: (REevoluciona, 2015)  
 
No. 
 
AFIRMACIONES 
ACUERDO 
(1) 
DESACUERDO 
(0) 
1 Un lider que mantiene relaciones amistosas con sus colaboradores le cuesta imponer disciplina A A 
2 Los colaboradores obedecen mejor a los líderes amistosos que a los que no lo son D D 
 
3 
Los contactos y las comunicaciones personales deben reducirse a un mínimo por parte del jefe. El líder ha de mantener los 
mínimos contactos y comunicaciones personales con sus personas a cargo 
 
L 
 
L 
4 Un líder debe hacer sentir siempre a sus colaboradores que él es el que manda A A 
5 Un líder debe hacer reuniones para resolver desacuerdos sobre problemas importantes D D 
6 Un líder no debe implicarse en la solución de diferencias de opiniones entre sus colaboradores L L 
7 Castigar la desobediencia a los reglamentos es una de las formas más eficientes para mantener la disciplina A A 
8 Es conveniente explicar el porqué de los objetivos y de las políticas de la empresa D D 
 
9 
Cuando un colaborador no está de acuerdo con la solución que su jefe da a un problema, lo mejor es pedir al colaborador 
que sugiera una mejor alternativa y atenerse a ella 
 
L 
 
L 
10 Cuando hay que establecer objetivos, es preferible que el líder lo haga solo A A 
11 Un líder debe mantener a sus colaboradores informados sobre cualquier decisión que le afecte D D 
 
12 
El líder debe establecer los objetivos, y que sean los colaboradores los que se repartan los trabajos y determinen la forma de 
llevarlos a cabo 
 
L 
 
L 
 
13 
Usted considera que octubre es el mejor mes para hacer ciertas reparaciones. La mayoría de los colaboradores prefieren 
noviembre. Usted decide que será octubre 
 
A 
 
A 
 
14 
Usted considera que octubre es el mejor mes para hacer las reparaciones en la planta. Un colaborador dice que la mayoría 
prefiere noviembre. La mejor solución es someter el asunto a votación 
 
D 
 
D 
 
15 
 
Para comunicaciones diarias de rutina, el líder debe alentar a sus colaboradores a que se pongan en contacto con él 
 
L 
 
L 
16 En grupo rara vez se encuentran soluciones satisfactorias a los problemas A A 
 
17 
Si dos colaboradores están en desacuerdo sobre la forma de ejecutar una tarea, lo mejor que puede hacer el líder es llamar a 
los dos a su despacho y buscar una solución entre los tres 
 
D 
 
D 
18 Los colaboradores que demuestren ser competentes no deben ser supervisados L L 
 
19 
Cuando se discuten asuntos importantes, el jefe no debe permitir al colaborador que manifieste sus diferencias de opiniones, 
excepto en privado 
 
A 
 
A 
 
20 
 
Un líder debe supervisar las tareas de cerca, para tener oportunidad de establecer contactos y dirección personal 
 
D 
 
D 
 
21 
Si dos colaboradores están en desacuerdo sobre la forma de ejecutar una tarea, el mando debe pedirles que se reúnan para 
que resuelvan sus diferencias y que le avisen del resultado 
 
L 
 
L 
22 Un buen líder es aquél que puede despedir fácilmente a un colaborador cuando lo crea necesario A A 
 
23 
 
Lo mejor que puede hacer un jefe al asignar un trabajo es solicitar a colaborador que le ayude a preparar los objetivos 
 
D 
 
D 
 
24 
Un líder no debe preocuparse por las diferencias de opinión que tenga con sus colaboradores. Se atiene al buen juicio de sus 
colaboradores 
 
L 
 
L 
25 Un colaborador debe lealtad en primer lugar a su jefe inmediato A A 
26 Cuando un colaboradores critica a su jefe, lo mejor es discutir dichas diferencias en forma exhaustiva D D 
 
27 
Al jefe le basta obtener datos de cada unidad bajo su supervisión para comparar resultados y detectar fácilmente las 
deficiencias 
 
L 
 
L 
28 Cuando se fijan objetivos, un jefe no debe confiar mucho en las recomendaciones de sus colaboradores A A 
 
29 
Cuando se tienen que fijar objetivos, el jefe debe fijarlos de preferencia a través de una discusión amplia con los 
colaboradores inmediatos 
 
D 
 
D 
30 Son los mismos colaboradores quienes deben tener la información adecuada para su autocontrol L L 
 
31 
No conviene promover reuniones de grupo pequeño con los colaboradores. Es preferible realizar asambleas para comunicar 
las decisiones importantes 
 
A 
 
A 
 
32 
 
Para ventilar los problemas de trabajo son preferibles los grupos pequeños, coordinados por el líder, a las asambleas 
 
D 
 
D 
 
33 
El buen jefe se preocupa sólo de los resultados, sin entrometerse nunca a examinar los métodos y procedimientos que 
emplean sus colaboradores 
 
L 
 
L 
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ESTILOS DE LIDERAZGO SEGÚN LEWIN 
OBJETIVO: Identificar el estilo de liderazgo dominante 
TIEMPO: Ciento veinte (120) Minutos 
MATERIALES: Test psicométrico “Estilos de liderazgo según Lewin”, lápices, hojas en 
blanco, colores 
TAMAÑO DEL GRUPO: Más de 1 participante sin límite de personas  
LUGAR: Espacio amplio para que todos los participantes se puedan reunir en mesa redonda y 
observar a sus compañeros. 
DESCRIPCIÓN  
 El gestor ético explicará a los participantes el test psicométrico de estilos de liderazgo 
según Lewin 
 Los participantes leerán cada una de los factores y seleccionarán la respuesta con la que 
más se sientan identificados (acuerdo – desacuerdo) 
 Los participantes sumarán los resultados según las letras seleccionadas del ítem acuerdo. 
(Los resultados del ítem desacuerdo no serán tenidos en cuenta) 
 Los participantes diligenciarán los resultados en cada una de las letras correspondientes al 
estilo de liderazgo 
 El gestor ético explicará a los participantes la forma de graficar el test según los 
resultados obtenidos. Cada espacio de la gráfica corresponde al 25%, es así como el 
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participante coloreará de diferentes tonos los estilos de liderazgo según los resultados 
obtenidos 
 Los participantes escribirán en una hoja en blanco las acciones y compromisos para 
mejorar y fortalecer sus estilos de liderazgo, buscando un equilibrio entre los tres 
 Los participantes socializarán los resultados de su test y las propuestas elaboradas 
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TEST PSICOMÉTRICO “ESTILOS DE LIDERAZGO SEGÚN LEWIN” 
 
 
No. 
AFIRMA
CIONES 
 
 
1 
Me gusta organizarme y organizar a otros para triunfar A 
Me gusta hacer mis propias cosas en una organización C 
 
2 
Mi trabajo se debe equilibrar con el tiempo libre y el desarrollo de relaciones significativas D 
Debo poner mis necesidades personales en un segundo plano para lograr salir adelante A 
 
3 
Me gustaría trabajar en una organización en la cuals e recompensara el trabajo duro, la lealtad y la dedicación B 
Me gusta establecer mis propias metas y lograrlas a mi ritmo y a mi manera C 
 
4 
Soy emprendedor y poseo buenas habilidades analíticas A 
Soy capaz de mantener un buen un buen equilibrio entre las necesidades de mi trabajo y las de mi familia D 
 
5 
Quiero trabajar independientemente C 
Quiero trabajar como empleado de una organización B 
 
6 
Disfruto trabajar como asesor experto y me apasionan los proyectos emocionantes E 
Disfruto trabajar en situaciones donde yo soy el líder y el responsable por alcanzar ciertos objetivos A 
 
7 
Mi pareja es tan importante para mí como mi carrera D 
Mi pareja pasa a un segundo plano cuando estoy en medio de un proyecto emocionante E 
 
8 
Lo más importante para mí es la autonomía C 
Lo más importante para mí es trabajar en una empresa D 
 
9 
Me defino como una persona competente, leal, de confianza y que trabaja duro B 
Me defino como un buen líder, administrador y con muchas habilidades interpersonales A 
 
10 
Me describe más la expresión "confiado en sí mismo" C 
Me describe más la expresión "equilibrado" D 
 
11 
Soy una persona que siente pasión por los proyectos emocionantes E 
Soy una persona que le gusta ser su propio jefe C 
 
12 
Soy una persona que equilibra su trabajo con su vida familiar D 
Soy una persona que se arriesga, disfruta la aventura y es competitiva E 
 
13 
Soy autosuficiente y confiado en mis capacidades C 
Soy imaginativo y entusiasta E 
 
14 
Soy una persona estable y perseverante B 
Soy una persona independiente y directa C 
 
15 
Soy una persona que planea y organiza extremadamente bien A 
Soy una persona que analiza situaciones, soy creativo y desarrollo nuevas soluciones E 
 
16 
Soy un experto en lo que hago E 
Soy un ciudadano recto B 
 
17 
Me es posible modificar mis propias metas para acomodarlas a las de la organización y las de sus líderes B 
Intento encontrar una manera para para hacer converger los objetivos de la organziación con los míos D 
 
18 
Mi meta personal es controlar mi destino C 
Mi meta personal es no dejar que mi trabajo interfiera con las necesidades de mi vida personal D 
 
19 
Para mí es importante tener un trabajo donde haya sentido de pertenencia y tranquilidad B 
Para mí es importante poder dedicar tiempo a mi familia y a otras actividades personales D 
 
20 
Yo prefiero un trabajo que me ofrezca posibilidades de ascender cada vez más A 
Yo prefiero un trabajo que me ofrezca retos y tareas compeljas para resolver E 
 
21 
Me gusta estar en el centro de influencia de la empresa A 
Yo valoro un trabajo duradero, la aceptación y el reconocimiento de la organización B 
 
22 
Creo que conocer personas y hacer amistades adecuadas es tan importante como el progreso en mi carrera A 
Yo me imagino siendo capaz de desarrollar mi carrera de acuerdo con mis porpias áreas de interés C 
 
23 
Lo fundamental para mí es ganar equilibrio entre trabajo y vida personal D 
Lo fundamental para mí es la estabilidad, el reconocimiento y la tranquilidad dentro de la organización B 
 
24 
Me gustaría un trabajo con el máximo de autocontrol y autonomía C 
Me gustaría ser parte de los niveles más influyentes de la empresa A 
 
25 
Lo fundamental para mí es la estabilidad, el reconocimiento y un cargo establecido dentro de la organización B 
Lo fundamental para mí es poder progresar en la organización A 
 
 
26 
 
Para mí, el éxito financiero, el incremento de poder y prestigio son las medidas más importante del éxito en mi 
carrera 
 
A 
Para mí, el éxito en mi carrera significa tener igual tiempo para trabajar, para estar con mi familia y para mi 
desarrollo profesional 
 
D 
 
27 
Yo quisiera sobresalir y distinguirme en mi campo de trabajo E 
Yo quisiera ser considerado como un trabajador leal y de confianza B 
 
28 
Yo preferiría trabajar con un equipo estable a largo plazo B 
Yo preferiría trabajar con tareas complejas o con proyecto grpales que tengan que realizarse rápidamente E 
 
29 
Creo que el desarrollo profesional y la preparación constantes son importantes para el éxito porfesional E 
Creo que el desarrollo porfesional es importante si permite ser dueño de mi tiempo y ganar autonomía C 
 
30 
Lo fundamental para mí es buscar equilibrio entre la vida personal y profesional D 
Lo fundamental para mí en el trabajo es sentirme estimulado y entusiasmado con lo que haga E 
T
O
T
A
LE
S A = Motivación para alcanzar posiciones de primer nivel 
 
B = Motivación por lograr y mantener la tranquilidad en el trabajo  
C = Motivación por lograr autonomía e independencia  
D = Motivación para lograr y mantener el equilibrio entre la vida personal y el trabajo  
E = Motivación para alcanzar logros importantes y resultados contundentes  
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Fuente: (REevoluciona, 2015) 
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LOS TRES NIVELES DE ESTRÉS 
OBJETIVO: Dar a conocer los aspectos básicos que integran a un ser humano y cómo 
transcienden las actitudes que se toman frente a diversas situaciones en el mejoramiento de la 
calidad de vida.  
TIEMPO: Ciento veinte (120) Minutos 
MATERIALES: Hojas en blanco, fotocopia cuestionario “los tres niveles de stress”, lápices 
TAMAÑO DEL GRUPO: Más de 1 participante sin límite de personas  
LUGAR: Espacio amplio para que todos los participantes se puedan reunir en mesa redonda y 
observar a sus compañeros. 
DESCRIPCIÓN  
 El gestor ético explicará a los participantes la metodología y el objetivo de la actividad  
 El gestor ético solicitará a los participantes que para el desarrollo de la actividad es 
necesario que la realicen con la mayor sinceridad que puedan  
 El gestor ético dará a cada participante una fotocopia con un cuestionario sobre “los tres 
niveles de stress” y un lápiz y solicitará que lo conteste de manera individual.  
 El gestor ético solicitará a los participantes que con base en los resultados arrojados en el 
cuestionario realicen lo siguiente:  
1. Elaborar una lista en la cual proponga posibles soluciones para cambiar los síntomas de stress 
innecesarios o insuficientes que desee eliminar de su vida  
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2. Elaborar una lista en la cual proponga estrategias para fortalecer los niveles de stress óptimos 
que desee que permanezcan en su vida.  
 Cada participante socializará sus listas dando la posibilidad de realizar retroalimentación 
entre todos los participantes.  
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Fuente: (Material de estudio. Módulo Talento Humano, 2012)
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NIVEL ORGANIZACIONAL 
CONSTRUYENDO LA MISIÓN Y LA VISIÓN INSTITUCIONAL 
OBJETIVO: Conocer la misión y la visión institucional de la SDIS y crear la visión y misión 
institucional resaltando su importancia en las acciones laborales que se ejecutan a diario.  
TIEMPO: Ciento veinte (120) Minutos 
MATERIALES: Papel kraft, copias de misión y visión de la SDIS fraccionada como 
rompecabezas, hojas, lápiz para cada participante, cinta.  
TAMAÑO DEL GRUPO: Más de cinco (5) participantes.  
LUGAR: Espacio amplio para que todos los participantes se puedan reunir en mesa redonda y 
observar a sus compañeros.  
DESCRIPCIÓN DE LA ACTIVIDAD 
 El gestor ético con anterioridad habrá escondido las 5 piezas del rompecabezas para la 
construcción de la misión y la visión de la SDIS en diferentes espacios del jardín infantil 
 El gestor ético dividirá a los participantes en dos grupos  
 El gestor ético indicará a los grupos que cada uno debe construir un texto en el menor 
tiempo posible; el grupo 1 construirá la misión y el grupo 2 la visión institucional de la 
SDIS 
 El gestor ético explicará a los grupos que cada pieza del rompecabezas que encuentren en 
la parte de atrás traerá una pista para encontrar la siguiente pieza. Es importante aclarar 
que durante todo el desarrollo de la actividad los grupos deben permanecer unidos.  
 El gestor ético entregará a cada grupo una pista para encontrar la primera pieza  
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 Cada grupo saldrá a buscar su pieza del rompecabezas, deberán traer pieza por pieza al 
terminar de encontrar las 5 piezas, los participantes del grupo deberán entre todos 
construir la misión y la visión de la SDIS.  
 Cada grupo socializará el texto formado y postularán 5 actividades laborales en las que se 
puedan poner en práctica la misión o la visión de la SDIS según corresponda.  
 El gestor ético motivará a los dos grupos para que construyan la visión y la misión del 
jardín infantil teniendo como referencia la visión y la misión de la SDIS  
 Los grupos realizarán la socialización de la visión y la misión institucional construida, la 
pegarán en el papel kraft y posterior cada participante escribirá sus compromisos para el 
cumplimiento de la visión y la misión construidas por todos. 
 El gestor ético permitirá a los participantes socializar las conclusiones de la actividad.  
 
EL ÁRBOL DE LOS VALORES 
OBJETIVO: Identificar los valores institucionales. 
TIEMPO: Ciento veinte (120) Minutos 
MATERIALES: Papel silueta verde y café, Tijeras, Cinta, marcadores 
TAMAÑO DEL GRUPO: Más de cinco (5) participantes. 
LUGAR: Espacio amplio para que todos los participantes se puedan reunir en mesa redonda y 
observar a sus compañeros. 
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DESCRIPCIÓN 
 El gestor ético entregará a los participantes diferentes materiales para la realización de 
un árbol en un espacio visible del jardín infantil seleccionado por ellos, es importante 
que el árbol tenga muchas ramas.  
 A cada participante el gestor ético le entregará hojas de color verde y tijeras con el fin de 
que elaboren el diseño de las hojas del árbol; en estas hojas cada participante escribirá 
los valores institucionales con los que se identifica y los pondrá en las ramas de los 
árboles.  
 Cada participante dará un breve significado del valor que más le llame la atención 
 El gestor ético entregará a cada participante hojas rojas para que realicen el diseño de los 
frutos y en estos frutos escribirán las acciones que realizarán para el cumplimiento de 
cada valor diariamente. 
 Todos los participantes socializarán sus hojas y frutos. 
ME IDENTIFICO CON…. 
OBJETIVO: Identificar los valores institucionales con los cuales me identifican mis 
compañeros de trabajo.  
TIEMPO: Ciento veinte (120) Minutos 
MATERIALES: Árbol de los valores, papel silueta verde, marcadores, tijeras, cinta  
TAMAÑO DEL GRUPO: Más de cinco (5) participantes.  
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LUGAR: Espacio amplio para que todos los participantes se puedan reunir en mesa redonda y 
observar a sus compañeros.  
DESCRIPCIÓN  
 El gestor ético solicitará a los participantes ubicarse en el lugar donde se encuentra el 
árbol de los valores realizado en el taller anterior 
 Se entregará a las participantes hojas de papel silueta de diferentes colores y se les 
solicitará que realicen flores de diferentes tamaños 
 El gestor ético nombrará cada valor institucional de uno en uno dando un tiempo para que 
cada participante escriba en cada flor el nombre de su compañero o de sus compañeros 
con los cuales considera se caracteriza ese valor  
 Cada participante pegará las flores con los nombres de los compañeros seleccionados por 
él o ella debajo de los valores que están en el árbol.  
 El gestor ético dará un tiempo máximo de 5 minutos a cada participante para que realice 
la socialización acerca de los compañeros y los valores que escogió y el motivo  
 El gestor ético dará a cada participante un tiempo de 2 minutos para expresar qué sintió 
durante el desarrollo de la actividad  
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EL RINCÓN DEL RECONOCIMIENTO 
OBJETIVO: Ofrecer un reconocimiento público a los empleados de la institución en relación a 
los valores institucionales que más los caracterizan en la entidad.  
TIEMPO: Ciento veinte (120) Minutos 
MATERIALES: Árbol de los valores, foto de los empleados, cartulina de colores iris, 
marcadores, botón de cada valor.  
TAMAÑO DEL GRUPO: Más de cinco (5) participantes.  
LUGAR: Espacio amplio para que todos los participantes se puedan reunir en mesa redonda y 
observar a sus compañeros.  
DESCRIPCIÓN  
 El gestor ético solicitará a los participantes ubicarse en el lugar donde se encuentra en 
árbol de los valores realizado y retroalimentado en los talleres anteriores 
 El gestor ético realizará en el tablero la lista de los valores institucionales; al frente de 
cada valor colocará el nombre de las personas que se encuentran caracterizadas por 
dichos valores en el árbol de los valores. Los participantes dictarán al gestor ético los 
nombres de las personas  
 El gestor ético solicitará a los participantes que se organicen en 7 grupos. Cada grupo 
realizará un diploma o mención de honor por cada valor.  
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 El gestor ético explicará a los participantes que cada diploma o mención de honor irá 
dirigida a quien más hojas o votos tenga por cada valor. El gestor ético guiará la votación 
de los participantes  
 El gestor ético solicitará a cada grupo que designen cada diploma o mención de honor al 
compañero con mayor cantidad de votos para cada valor institucional  
 El gestor ético tomará una foto a cada uno de los seleccionados  
 Se establecerá un espacio junto al árbol de los valores para que los participantes peguen 
las fotos de los compañeros recibiendo su grado en cada valor  
 El gestor ético entregará a cada participante un botón significativo de cada valor como 
símbolo de reconocimiento  
 El gestor ético dará un tiempo de 10 minutos a los participantes para que libremente 
realicen la conclusión de la actividad y expresen cómo se sintieron durante el desarrollo 
de la misma  
NIVEL GRUPAL 
PALILLOS DE DIENTES 
OBJETIVO: Identificar las diferentes formas de ayudar a los demás en el cumplimento de una 
tarea.  
TIEMPO: Sesenta (60) Minutos  
MATERIALES: 24 palillos de dientes, Seis cartas de instrucciones, Lápices para todos los 
observadores, Un cronómetro  
  
     
127 
 
 
TAMAÑO DEL GRUPO: Más de 10 participantes  
LUGAR: Espacio amplio para que todos los participantes se puedan reunir en mesa redonda y 
observar a sus compañeros. 
DESCRIPCIÓN  
 El gestor ético divide a los participantes en tres grupos, un grupo de 2 o 3 participantes 
(ejecutadores), un grupo de 6 participantes (ayudantes) y otro con los participantes que 
quedan (observadores).  
 El grupo de observadores se ubicará en frente del grupo de 3 integrantes con el fin de 
observar el desarrollo del ejercicio. El grupo de 6 integrantes sale del salón  
 El gestor ético solicitará al grupo de observadores que tomen apuntes de todas las 
conductas de los ayudantes y de los ejecutadores a medida que van resolviendo el 
problema.  
 El gestor ético se reunirá con los ayudantes fuera del salón, les explicará que entrarán uno 
por uno al salón y que tendrán minuto y medio para realizar su intervención, le asigna a 
cada uno un número del 1 al 6 que será el orden en que entren al salón. Así mismo les 
explicará, que después de que cada uno realice su intervención se reunirá con los 
observadores.  
 El gestor ético dará a cada ayudante una tarjeta la cual describe el estilo de ayuda que 
darán a los ejecutadores y les solicitará mantener la información de la tarjeta en total 
discreción.  
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 El gestor ético presentará el siguiente problema a los ejecutadores y les solicitará esperen 
el apoyo del primer ayudante para iniciar la solución del problema  
PROBLEMA  
Quite ocho palillos de manera que sólo queden dos cuadrados 
 
 
 Uno por uno empiezan a entrar los ayudantes al salón y apoyan el desarrollo del ejercicio 
asumiendo el rol que le fue asignado en la tarjeta  
 Después del sexto ayudante, el gestor ético solicita al grupo que analicen la experiencia. 
Los ejecutadores informarán sobre el efecto que tuvo en ellos los diferentes tipos de 
apoyo obtenidos por los ayudantes. Los observadores informan acerca de lo que ellos 
vieron en cada estilo de ayuda y resaltan lo más positivo y negativo de cada uno. Los 
ayudantes comentarán cómo se sintieron durante el desarrollo de su rol.  
 Se realizará una pequeña reflexión entre todos los participantes con el fin de establecer 
algunos de los estilos de liderazgo que existen y cómo sería la mejor manera de actuar 
ante estas situaciones  
 Los roles de los ayudantes serán los siguientes:  
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Fuente: (Material de estudio. Módulo Talento Humano, 2012) 
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LA COMUNICACIÓN DE LOS ROSTROS HUMANOS 
OBJETIVO: Establecer diferentes percepciones que se pueden tener a partir de la comunicación 
gestual entre las personas.  
TIEMPO: Sesenta (60) Minutos  
MATERIALES: Tarjeta con imágenes de 8 rostros diferentes, Lápiz para cada participante  
TAMAÑO DEL GRUPO: Más de 5 participantes  
LUGAR: Espacio amplio para que todos los participantes se puedan reunir en mesa redonda y 
observar a sus compañeros. 
DESCRIPCIÓN  
 El gestor ético entregará a cada participante una tarjeta en la cual se encontrará la 
siguiente imagen tendrán 10 minutos para observarla:  
 
Fuente: (Rodríguez Lozano, Frade Perdomo, & Martín, 1998) 
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 Cada participante calificará cada rostro del gráfico, colocando uno o varios rasgos de 
carácter que considere adecuados o pertinentes:  
Extrovertido, Introvertido, Retraído, Inteligente, Alegre, Triste, Simpático, Antipático, Bueno, 
Malo, Enérgico, Blando, Dominante, Sumiso, Franco, Reservado, Confiado, Desconfiado, 
Orgulloso, Sencillo, Seguro, Inseguro, Egoísta, Generoso, Atento, Distraído, Moral, Inmoral, 
Sociable, Insociable.  
 Se reunirán por parejas, cada uno presentará al otro sus conclusiones y se discutirá por 
qué ante una misma imagen, se han tenido distintas percepciones, aplicándoles rasgos 
diferentes.  
 Entre los dos participantes buscaran ponerse de acuerdo para establecer un carácter a 
cada rostro.  
 Todos los participantes se reunirán en mesa redonda y cada uno socializara lo sucedido 
en grupo y a la conclusión que llegaron y por qué; luego expondrá cuál es su opinión 
acerca de cómo debe ser la actitud adecuada para establecer una comunicación asertiva 
con cada una de las caracterizaciones establecidas para cada rostro.  
 Cada participante señalará el rostro con el que considera mejor se caracteriza y por qué.  
 Finalmente, el gestor ético explicará a los participantes el concepto “Prejuicio Social” y 
cómo afecta la comunicación y relaciones interpersonales.  
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LOS CINCO COMPONENTES DE LA INTELIGENCIA EMOCIONAL EN EL 
TRABAJO 
OBJETIVO: Identificar diferentes situaciones de conflicto laboral vivenciadas en la institución 
y buscar soluciones en equipo.  
TIEMPO: Sesenta (60) Minutos  
MATERIALES: Cuadro “Los cinco componentes de la inteligencia emocional en el trabajo”  
TAMAÑO DEL GRUPO: Más de 5 participantes  
LUGAR: Espacio amplio para que todos los participantes se puedan reunir en mesa redonda y 
observar a sus compañeros. 
DESCRIPCIÓN  
 Los participantes se dividirán en 5 grupos  
 El gestor ético entregará a cada grupo una copia con el cuadro “Los cinco componentes 
de la inteligencia emocional en el trabajo”  
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Fuente: (Goleman, 2004) 
 Se dará a los grupos un laxo de 5 minutos para que observen la copia  
 El gestor ético asignará a cada grupo el nombre de un componente y dará 15 minutos para 
que defina un caso que generó en algún momento conflicto laboral y que se encuentre 
relacionado con el componente asignado  
 Los participantes se reunirán en mesa redonda y cada grupo realizará la socialización de 
su componente y de su caso; de igual manera cada grupo tratará de proponer una 
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solución, luego todos los participantes podrán intervenir dando su opinión acerca de la 
posible solución propuesta por el grupo. El gestor ético aclarará que no se trata de 
nombrar personas sino únicamente la situación, de igual manera no se permitirán 
intervenciones que pretendan resurgir la situación, sino lo que se buscará es establecer la 
mejor solución.  
 El gestor ético permitirá que los participantes voluntariamente den su conclusión acerca 
de la actividad.  
LA VENTANA DE JOHARÍ 
OBJETIVO: Descubrir mediante la Ventana de Joharí que tanto creo conocerme y que tanto 
pueden conocerme los demás.  
TIEMPO: Noventa (90) Minutos  
MATERIALES: Marcadores, Hoja con la imagen la Ventana de Joharí  
TAMAÑO DEL GRUPO: Más de 5 participantes  
LUGAR: Espacio amplio para que todos los participantes se puedan reunir en mesa redonda y 
observar a sus compañeros. 
DESCRIPCIÓN  
 El gestor ético entrega a cada participante la hoja con la imagen de la Ventana de 
Joharí  
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Fuente: (Jiménez Hernández, 2002) 
 El gestor ético explicará a los participantes la manera de diligenciar la Ventana de Joharí.  
 El gestor ético dará 15 minutos a los participantes para diligenciar de forma individual su 
ventana de Joharí (yo abierto) 
 El gestor ético dará 30 minutos a los participantes para que cada uno diligencie su 
ventana de Joharí de forma grupal (yo ciego) 
 El gestor ético dará 15 minutos a los participantes para diligenciar de forma individual su 
ventana de Joharí (yo oculto) 
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 El gestor ético realizará una reflexión de cómo ir diligenciando el (yo desconocido) 
durante el desarrollo de vida de cada participante 
 El gestor ético realizará a los participantes las siguientes preguntas:  
1. ¿Qué cualidades de las que ha reconocido de usted o han reconocido en usted le han gustado 
más y por qué?  
2. ¿Qué es lo que más le gustó de lo que le dijeron sus compañeros?  
3. ¿Cómo se sintió al diligenciar la Ventana de Joharí?  
4. ¿Qué descubrió usted que sabían sus compañeros de usted y usted desconocía?  
5. ¿Qué actitudes encontró en usted que le parecen desagradables y no pensaba que las tenía?  
 Cada participante contestará las preguntas en una mesa redonda en forma de socialización 
con sus compañeros  
ACTIVIDADES COMPLEMENTARIAS. 
Con el fin de dar un mejor resultado a esta propuesta se realizó una lista de actividades 
complementarias que buscarán satisfacer las necesidades del empleado no sólo desde el ámbito 
profesional y monetario, sino desde el ámbito personal y familiar, lo cual se desarrollará por 
medio del salario emocional que permitirá que el empleado trabaje más motivado y a su vez esto 
conlleve a mejorar su calidad de vida y su fidelidad hacia la entidad o institución.  
Es importante aclarar que las actividades acá propuestas están planteadas basadas en las 
necesidades de los empleados del jardín infantil Alcalá Muzú y que a su vez deberán ser 
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socializadas al jefe inmediato quien será el encargado de autorizarlas y además de modificarlas; 
razón por la cual sólo serán enunciadas y no descritas.  
Las actividades complementarias propuestas son las siguientes: 
 Dar al empleado el día de su cumpleaños como un compensatorio para compartir en 
familia y no asistir al trabajo.  
 Permitir al empleado compartir medio día con sus hijos el día de los cumpleaños de los 
hijos menores de 15 años 
 Organizar los horarios de ingreso y salida con el fin de que se cumpla la jornada laboral, 
pero teniendo en cuenta la ubicación y distancia entre la vivienda del empleado y el lugar 
de trabajo.  
 No evidenciar tratos de preferencias hacia ningún empleado.  
 Realizar 2 pausas activas durante toda la jornada laboral.  
 Hacer visibles mensajes de motivación profesional y personal por los diferentes espacios 
de la institución.  
 Realizar reconocimiento público por los logros obtenidos hacia el empleado.  
 Estar pendiente del estado de salud física y emocional del empleado.  
 Dar una acogida afectuosa y calurosa en el proceso de inducción en el jardín infantil.  
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FORMATO DE EVALUACION PARA LOS TALLERES 
OBJETIVO: Establecer la pertinencia y efectividad de las actividades realizadas para el 
mejoramiento del clima organizacional.  
NOMBRE DEL TALLER: _________________________________________  
FECHA: _________________  
1. ¿Cómo le pareció el desarrollo de la actividad?  
a. Bueno  
b. Malo  
2. ¿Considera que la actividad es pertinente para el mejoramiento del clima organizacional del 
Jardín Infantil?  
a. Si  
b. No  
3. ¿Le gustaría seguir participando de las actividades de integración para el mejoramiento del 
clima organizacional?  
a. Si  
b. No  
4. ¿Considera necesario repetir esta actividad?  
a. Si  
b. No  
5. ¿El desarrollo de esta actividad contribuyó a fortalecer sus vínculos laborales con sus 
compañeros y compañeras de trabajo?  
a. Si  
b. No 
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8.2. Aceptación de propuesta 
Teniendo en cuenta lo establecido en el (Decreto Ley 1567, 1998) en su artículo 20 
“Bienestar social. Los programas de bienestar social deben organizarse a partir de las iniciativas 
de los empleados públicos como procesos permanentes orientados a crear, mantener y mejorar 
las condiciones que favorezcan el desarrollo integral del empleado, el mejoramiento de su nivel 
de vida y el de su familia; así mismo deben permitir elevar los niveles de satisfacción, eficacia, 
eficiencia, efectividad e identificación del empleado con el servicio de la entidad en la cual 
labora” es importante que los programas de bienestar del personal al servicio del Estado, estén de 
acuerdo con las disposiciones legales que los regulan pues, son parte fundamental para el 
sostenimiento del clima laboral favorable al desempeño de los empleados públicos y de las 
entidades y a la calidad de vida de los empleados y de sus familias.  
Luego del análisis de resultados obtenidos de la observación indirecta y la encuesta para 
la medición de clima organizacional en el jardín infantil Alcalá Muzú, se realizó la presentación 
a la coordinadora y la gestora ética de la institución, con el propósito de aportar al mejoramiento 
en las estrategias de fortalecimiento del clima organizacional, la gestión del talento humano y las 
actividades de bienestar. Se aporta de esta manera una propuesta centrada en un modelo de 
gestión estratégica del talento humano que articule los talleres como mecanismo para incentivar 
el salario emocional permitiendo el mejoramiento del clima organizacional en el jardín infantil 
Alcalá Muzú, la cual es aprobada para implementarse a partir del año 2016 en la institución.  
Así mismo se realiza la presentación de la propuesta al gestor local de convivencia y 
resolución de conflictos de la localidad Puente Aranda quien aprueba la implementación del 
modelo de gestión estratégica del talento humano en los 15 jardines infantiles de la localidad a 
partir del año 2017. 
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9. CONCLUSIONES 
El modelo de gestión estratégica del talento humano se implementó con éxito dentro de la 
comunidad administrativa y docente, ya que los mismos dieron cuenta del hecho de formalidad 
del estudio y de la proyección de aplicabilidad de los talleres, pues se observaron los beneficios 
con los cuales el gestor ético interactuó dentro de las dinámicas establecidas y de los momentos 
agradables que beneficiaron a los diversos grupos con los cuales se trabajó.  
Es posible que el modelo de gestión estratégica del talento humano se implemente a nivel 
local para el mejoramiento de la calidad en la prestación del servicio en los 15 jardines infantiles 
existentes, ya que éste involucra varios aspectos que correlacionan lo humano y lo 
administrativo, lo cual es un punto a favor tanto de la institución, como de los trabajadores y por 
ende de los niños y familias con las cuales se trabaja en el Jardín Infantil Alcalá Muzú. 
El salario emocional es un eje determinante en el mejoramiento del clima organizacional, 
pues permite fortalecer el sentido de pertenencia del empleado hacia la institución y no requiere 
de inversiones económicas por parte de las directivas.  
Los talleres de integración laboral como mecanismo para incentivar el salario emocional 
mediante la implementación del modelo de gestión estratégica del talento humano contribuyen al 
cumplimiento y objetivos del Código de Ética de la SDIS.  
El desarrollo de esta investigación fue de gran utilidad para nuestro desarrollo profesional 
y personal, pues nos permitió establecer estrategias asertivas en las relaciones personales y 
laborales.  
Se recomienda que sea el gestor ético de la institución sea quien lidere el desarrollo y 
evaluación del modelo de gestión estratégica del talento humano y por ende de los talleres.  
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Es recomendable realizar una evaluación al finalizar cada nivel con base a los resultados 
obtenidos de las encuestas de medición mensual, con el fin de establecer la pertinencia y 
efectividad de los talleres y de ser necesario realizar los ajustes pertinentes.  
En relación al análisis de los resultados para cada una de las doce (12) dimensiones 
exploradas a través de la encuesta, el clima organizacional del jardín infantil Alcalá Muzú se 
muestra positivo (3,01), aunque muy cercano a límite inferior (3) frente a lo esperado (4). Esto se 
debe, además del débil desempeño de las dimensiones que están en positivo, a que seis (6) de las 
doce dimensiones presentan valores negativos, arrastrando la media general hacia el límite 
inferior. 
Al confrontar las tres primeras dimensiones entre si se puede concluir que en la 
dimensión 1 “Cumplimiento de las políticas, normas y reglamentos institucionales” su resultado 
general es positivo, aunque por otra parte en la dimensión 2 “Cumplimiento de los planes, 
programas y proyectos institucionales” su resultado general es negativo y por último en la 
dimensión 3 “Fijación de objetivos y metas laborales y el control de resultados” su resultado es 
positivo aunque cerca al límite inferior; permitiendo establecer con esto que hay un desacuerdo, 
según la percepción que tienen los empleados del jardín infantil Alcalá Muzú entre lo que debe 
ser y lo que en realidad sucede debido a las circunstancias reales en las que se ejecuta cada una 
de las funciones y obligaciones laborales. 
El jardín infantil Alcalá Muzú en la dimensión 4 “Condiciones de trabajo y recursos 
mínimos para un desempeño efectivo” con un resultado negativo deja en evidencia que no cuenta 
con los recursos y materiales necesarios para el cumplimiento de las funciones por parte de los 
empleados, lo que genera malestar laboral y poca motivación en la entrega de resultados. 
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Al analizar los resultados obtenidos de los factores N° 13 “Cuando hay dificultades para 
el cumplimiento de un objetivo cuento con la orientación y el apoyo de los líderes del proyecto” 
con un resultado negativo, N° 21 “Recibo las orientaciones oportunas y constructivas de mi 
jefe/supervisor para asegurar la calidad del trabajo que realizo” con un resultado positivo y N° 
22 “El jefe orienta el trabajo mancomunado de los integrantes de los equipos de trabajo” con un 
resultado negativo; los resultados no correlacionan, por lo que se recomienda un proceso de 
capacitación que contribuya a la formación de líderes asertivos con pleno conocimiento de la 
misión y objetivos a alcanzar en la institución y con técnicas de liderazgo participativo que 
permitan influir positivamente con el fin de lograr objetivos comunes. 
Es de gran importancia implementar acciones y estrategias que fortalezcan la 
comunicación asertiva entre los empleados, en las cuales se sienta la tranquilidad y la confianza 
al exponer las ideas, aportes y situaciones de inconformidad en el jardín infantil Alcalá Muzú; 
pues la dimensión 6 “comunicación interna” presenta un resultado negativo en la cual solo dos 
de las cinco afirmaciones resultan con medias positivas. 
En la dimensión 7 “toma de decisiones y la solución de problemas” es evidente que los 
funcionarios del jardín infantil Alcalá Muzú presentan dificultad, pues sus resultados son 
negativos cercanos al límite inferior, poniendo con esto de manifiesto la relación entre liderazgo, 
comunicación y manejo de conflictos y la necesidad de implementar acciones, estrategias o 
actividades que fortalezcan estos componentes al interior de la institución y entre los empleados 
de la misma. 
En relación a la dimensión 12 “Planes y programas de bienestar en la SDIS” arroja un 
resultado general negativo, lo que manifiesta la necesidad de diseñar e implementar estrategias 
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que contribuyan al bienestar de los empleados del jardín infantil Alcalá Muzú; teniendo como 
claridad que del desarrollo de estos dependerán en instancias directas las relaciones de los 
empleados con sus pares y demás entes participativos de la prestación del servicio; de igual 
manera, contribuirán al mejoramiento del clima organizacional potenciando así un ambiente 
laboral saldable que contribuye con el mejoramiento de la calidad de vida de los empleados y sus 
familias. 
Las dimensiones N° 8 “Cultura organizacional y de servicio a la comunidad”, N° 9 
“Manejo de las relaciones y de los conflictos interpersonales”, N° 10 “Trabajo en equipo” y N° 
11 “Motivación para el trabajo y el desarrollo personal” arrojan resultados en general positivos 
lo que permite establecer que el jardín infantil Alcalá Muzú cuenta con elementos importantes 
para el inicio en el mejoramiento del clima organizacional, con empleados comprometidos con 
su labor al interior de la institución y dispuestos a generar acciones de mejora continua. 
En el jardín infantil Alcalá Muzú es de gran importancia generar acciones de intervención 
por medio de la gestión estratégica del talento humano para la mejora y fortalecimiento del clima 
organizacional en las cuales se fortalezca el reconocimiento de cada uno de los empleados, 
teniendo en cuenta sus expectativas y proyecciones como seres humanos y como profesionales; 
de igual manera en las que se continúe fortaleciendo la cultura organizacional por la buena 
prestación del servicio al ciudadano mediante el reconocimiento de la misión, la visión y los 
objetivos institucionales y por último partiendo de acciones que continúen fomentando y 
cultivando el trabajo en equipo y la comunicación asertiva. 
  
     
147 
 
 
10. APÉNDICES 
APÉNDICE Nº 1. INFORMES TRIMESTRALES DE LA GESTORA ÈTICA SEGUNDO 
SEMESTRE DE 2014  
OBJETIVO: Analizar los informes trimestrales como instrumento para la recolección de la 
información en la realización de la observación indirecta, permitiendo así establecer la situación 
problémica. 
 Informe trimestral julio a septiembre de 2014 
 
Fuente: (Secretaría Distrital de Integración Social. Jardín Infantil Alcalá Muzú, 2014) 
N° TEMA A TRABAJAR FECHA COBERTURA
LOGROS 
ALCANZADOS
DIFICULTADES
1 LA VOCACIÓN DE SERVICIO 11/07/2014 10 participantes
Se realiza una felicitación 
extensiva al personal, pues a 
pesar de que no existe un 
ambiente laboral agradable, 
no existen quejas por parte de 
la comunidad en relación a la 
atención ofrecida por los 
empleados del jardín
2 LA RESPONSABILIDAD 15/08/2014 10 participantes 
Se establecieron acuerdos 
para cumplir con todas las 
funciones contractuales
Se trabajo este tema este mes pues se ha 
evidenciado frecuentemente situaciones de no 
cumplimiento por parte de los empleados, al 
socializar las situaciones algunos manifiestan 
que no sienten motivados pues se cansan de 
ver que unos cumplen y otros no y nunca pasa 
nada
3 LA SOLIDARIDAD 12/09/2014 10 participantes
Los empleados manifiestan que en el desarrollo 
de las actividades diarias en el jardin se 
evidencia muy poca solidaridad por parte de 
todos, pues se ha vuelto el trabajo muy 
individualista y algunos manifiestan también 
que sólo se colaboran entre los que tienen más 
cercanía, por esta razón no quisieron jugar al 
amigo secreto.
  
SEGUIMIENTO IMPLEMENTACION PLAN DE ACCIÓN PARA LA ETICA Y LA CONVIVENCIA LABORAL 2012
SISTEMA DE PREVENCIÓN Y MANEJO DE CLNFLICTO DE CONVIVENCIA LABORAL SDIS.
GESTORA ÉTICA: María del Carmen Ruíz
NUCLEO LOCAL PARA LA CONVIVENCIA LABORAL ANTONIO ANRIÑO PUENTE ARNADA        
 JARDIN INFANTIL: ALCALÁ MUZÚ
OBSERVACIONES GENERALES: Es importante continuar trabajando los valores del Código de Ética, pero también darlo a conocer en toda 
su estructura, pues muchos empleados no lo conocen. 
PERÍODO: JULIO - SEPTIEMBRE 2014
SECRETARIA DISTRITAL PARA LA INTEGRACION SOCIAL
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 Informe trimestral agosto a diciembre de 2014 
 
Fuente: (Secretaría Distrital de Integración Social. Jardín Infantil Alcalá Muzú, 2014) 
 
 
N° TEMA A TRABAJAR FECHA COBERTURA
LOGROS 
ALCANZADOS
DIFICULTADES
1 EL RESPETO 17/10/2014 10 participantes
Se establecieron acuerdos 
para garantizar el buen trato 
entre todos los empleados de 
la insttución 
Se manifiesta por parte de algunas docentes 
que se esta presetando situaciones de agresión 
verbal y persecución laboral entre las maestras, 
algunas maestras solicitan formalmente el 
traslado pues manifiestan no querer continuar 
laborando en la institución, pues es ambiente 
es hostil y desagradable
2 CÓDIGO DE ÉTICA 14/11/2014 10 participantes 
Se realizaron compromisos 
con todos los empleados de 
poner en práctica diariamente 
el código de ética de la 
Entidad con el fin de mejorar 
las relaciones interpersonales 
y laborales en la institución
Algunos empleados no manifestaron interes en 
la socialización teórica del Código de Ética pues 
manifiestan que no es lo mismo la teoria que la 
práctica, algunas profes realizaron sugerencias 
como hacer más dinamicas y divertidas las 
jornadas de fortalecimiento porque son muy 
aburridas y por eso no quisieran a veces 
participar
3 DESPEDIDA FIN DE AÑO 15/12/2014 10 participantes
La mayoría de los empleados no asistieron al 
evento pues manifestaron que preferían irsen 
para sus casas.
OBSERVACIONES GENERALES: Es importante buscar estrategias lúdicas que permitan conocer en Código de Ética, de igual manera 
realizar más actividades que permitan mejorar el clima organizacional en la institución
GESTORA ÉTICA: María del Carmen Ruíz
  
SECRETARIA DISTRITAL PARA LA INTEGRACION SOCIAL
SEGUIMIENTO IMPLEMENTACION PLAN DE ACCIÓN PARA LA ETICA Y LA CONVIVENCIA LABORAL 2012
SISTEMA DE PREVENCIÓN Y MANEJO DE CLNFLICTO DE CONVIVENCIA LABORAL SDIS.
NUCLEO LOCAL PARA LA CONVIVENCIA LABORAL ANTONIO ANRIÑO PUENTE ARNADA        
 JARDIN INFANTIL: ALCALÁ MUZÚ PERÍODO: JULIO - SEPTIEMBRE 2014
  
     
149 
 
 
 Asistencias a jornada de fortalecimiento laboral  
 
Fuente: (Secretaría Distrital de Integración Social. Jardín Infantil Alcalá Muzú, 2014) 
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APÉNDICE N° 2. ENCUESTA IDENTIFICACIÓN POBLACIÓN OBJETO DE 
ESTUDIO 
OBJETIVO: Identificar la población objeto de estudio para la realización de la investigación. 
Esta encuesta es anónima y se realiza únicamente con fines académicos. Sus resultados 
pretenden identificar la población objeto de estudio para la realización de una investigación que 
proponga estrategias para el mejoramiento del clima organizacional en el jardín infantil Alcalá 
Muzú.  
1.Su sexo es 
a. Femenino 
b. Masculina 
2. Su edad se encuentra entre 
a. 19 a 25 años 
b. 26 a 35 años 
c. 36 a 45 años 
d. 46 a 55 años 
e. 56 años o más 
3. Sus estudios culminados son 
a. Bachiller 
b. Técnico 
c. Universitario 
d. Posgrado 
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4. Su cargo en el jardín infantil Alcalá Muzú es 
a. Administrativo 
b. Docente profesional 
c. Docente técnico 
5. Su antigüedad en la SDIS es 
a. 1 a 5 años 
b. 6 a 10 años 
c. 11 a 15 años 
d. 21 a 25 años 
e. 26 años o más 
6. Su tipo de vinculación laboral es 
a. Carrera administrativa 
b. Libre nombramiento 
c. Provisionalidad 
d. Periodo de prueba 
e. Prestación de servicios 
 
 
 
 
 
 
Gracias por su colaboración y disposición en el diligenciamiento de esta encuesta. 
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APÉNDICE N° 3. ENCUESTA MEDICIÓN CLIMA ORGANIZACIONAL 
JARDÍN INFANTIL ALCALÁ MUZÚ 
        
OBJETIVO: Realizar la medición del clima organizacional en el jardín infantil 
Alcalá Muzú 
Esta encuesta es anónima y se realiza únicamente con fines académicos. Sus 
resultados pretenden generar estrategias para el mejoramiento del clima 
organizacional en el jardín infantil Alcalá Muzú.  
En esta encuesta usted encontrará 12 dimensiones cada una con 5 afirmaciones. Por 
favor seleccione de 1 a 4; según la opción con la que se sienta identificado. Tenga en 
cuenta los siguientes criterios para la selección de la puntuación.  
1. Totalmente en desacuerdo 
2. En gran parte en desacuerdo 
3. En gran parte de acuerdo 
4. Totalmente de acuerdo  
        
 CUMPLIMIENTO DE LAS POLÍTICAS, NORMAS Y REGLAMENTOS 
INSTITUCIONALES 
1 2 3 4 
 
1 
Las políticas de la SDIS son acogidas por los funcionarios del jardín 
infantil Alcalá Muzú         
2 
Las normas regulan el proceder de los funcionarios y de la ciudadanía 
en la prestación y acceso al servicio         
3 
Los procesos propician el trabajo integrado de los empleados en 
función de la satisfacción de las necesidades de la ciudadanía 
        
4 
Las sugerencias de la SDIS para el mejoramiento de los procesos son 
incorporadas al funcionamiento organizacional del jardín infantil Alcalá 
Muzú 
        
5 
Las políticas, normas y procedimientos de la entidad están orientadas a 
la satisfacción de las necesidades del ciudadano         
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 CUMPLIMIENTO DE LOS PLANES, PROGRAMAS Y PROYECTOS 
INSTITUCIONALES 
1 2 3 4 
 
6 
La planeación institucional es la ruta del quehacer diario de las 
diferentes actividades         
7 
Los funcionarios tenemos un plan de trabajo individual que se sigue en 
el cumplimiento de los compromisos laborales         
8 
Las actividades no planificadas y urgentes se cumplen sin interferir el 
normal desarrollo de los planes individuales y colectivos         
9 
Los Proyectos han sido concebidos con la participación de quienes 
intervenimos en su desarrollo         
10 
El seguimiento y control al cumplimiento de los planes, programas y 
proyectos es parte integrante del orden institucional         
        
 
 
   
    
 FIJACIÓN DE OBJETIVOS Y METAS LABORALES Y EL CONTROL DE 
RESULTADOS  
1 2 3 4 
 
11 Trabajo con objetivos claros, concretos y alcanzables         
12 
Las metas, los procedimientos, la organización y el flujo de trabajo 
están claramente definidos en el jardín infantil Alcalá Muzú, de manera 
que todos sabemos qué tenemos que hacer. 
        
13 
Cuando hay dificultades para el cumplimiento de un objetivo cuento 
con la orientación y el apoyo de los líderes del proyecto          
14 
Cuando cometo errores o cuando incumplo las metas asignadas, busco 
redefinir la responsabilidad y corregir las causas del incumplimiento en 
vez de señalar culpables 
        
15 
Las revisiones periódicas al avance de mi trabajo y a la calidad de los 
resultados generan acciones de mejoramiento que se convierten en un 
compromiso a cumplir 
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 CONDICIONES DE TRABAJO Y RECURSOS MÍNIMOS PARA UN 
DESEMPEÑO EFECTIVO 
1 2 3 4 
 
16 Mis funciones/obligaciones laborales están claramente definidas          
17 
El ambiente de trabajo facilita el cumplimiento de mis 
funciones/obligaciones laborales         
18 
El jardín infantil Alcalá Muzú proporciona los recursos materiales 
adecuados y suficientes para el cumplimiento de los compromisos 
laborales 
        
19 
La tecnología y los sistemas de información y comunicaciones del 
jardín infantil Alcalá Muzú favorecen la realización de las tareas 
asignadas 
        
20 
Las condiciones del ambiente físico en que realizo mi trabajo son las 
adecuadas en términos de temperatura, iluminación, ventilación y 
nivel de ruidos 
        
        
 
 
        
 LIDERAZGO DEL JEFE Y SU ORIENTACIÓN PARA EL DESEMPEÑO EN EL 
TRABAJO  
1 2 3 4 
 
21 
Recibo las orientaciones oportunas y constructivas de mi 
jefe/supervisor para asegurar la calidad del trabajo que realizo         
22 
El jefe orientan el trabajo mancomunado de los integrantes de los 
equipos de trabajo         
23 
Es fácil acceder a mi jefe/supervisor inmediato cuando necesito de su 
apoyo y orientación          
24 
Mi desempeño laboral es evaluado en forma oportuna, de acuerdo con 
las normas vigentes          
25 
EL jefe/supervisor delega en sus colaboradores la autoridad suficiente 
para desempeñar el trabajo sin tener que consultarle constantemente 
las decisiones a tomar  
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 COMUNICACIÓN INTERNA 1 2 3 4 
26 
Existen canales de comunicación formalmente establecidos para el 
desarrollo normal de las actividades y compromisos laborales          
27 
Las comunicaciones formales e informales se caracterizan por ser 
claras, completas y respetuosas entre compañeros de trabajo          
28 
Cuando hay errores o dificultades de comprensión en la comunicación, 
el diálogo franco y sincero entre las partes involucradas es el 
comportamiento elegido 
        
29 
Siempre que transmitimos o se nos transmite una información u orden 
de trabajo, verificamos que el mensaje haya sido comprendido 
suficientemente  
        
30 
En situaciones difíciles o no suficientemente aclaradas, la 
confrontación y verificación de los hechos es la vía privilegiada sobre el 
rumor 
        
        
 TOMA DE DECISIONES Y LA SOLUCIÓN DE LOS PROBLEMAS  1 2 3 4 
31 
En el jardín infantil Alcalá Muzú existen conductos regulares para 
tomar decisiones de acuerdo con las competencias y el nivel jerárquico 
de los empleos y yo los respeto en todos los casos  
        
32 
Las decisiones que toma el jefe/supervisor consulta la realidad antes 
de ser adoptadas y puestas en ejecución          
33 
Las decisiones que tomo para el cumplimiento de mis 
funciones/obligaciones son avaladas y respetadas por mi 
jefe/supervisor 
        
34 
Cuando se presentan problemas en el trabajo, identificamos las causas 
que los generan y aportamos soluciones viables para superarlos         
35 
Una conducta típica y generalizada de los funcionarios del jardín 
infantil Alcalá Muzú es prevenir que se presenten problemas, 
personales o laborales, y enfrentarlos tan pronto aparecen para evitar 
que se agudicen 
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 CULTURA ORGANIZACIONAL Y DE SERVICIO A LA COMUNIDAD 1 2 3 4 
36 Comprendo y estoy comprometido con la misión de la SDIS         
37 
En el jardín infantil Alcalá Muzú se observan en la práctica, los valores 
institucionales de la SDIS         
38 La atención al usuario es una prioridad en mi trabajo         
39 
En el jardín infantil Alcalá Muzú existen las condiciones propicias para 
consolidar una cultura de calidad en el servicio         
40 La Administración cree y confía en el proceder de los funcionarios         
        
 
MANEJO DE LAS RELACIONES Y DE LOS CONFLICTOS 
INTERPERSONALES 
1 2 3 4 
41 
Las relaciones formales de trabajo y las personales entre el 
jefe/supervisor, colaboradores y compañeros de trabajo son amables y 
enriquecedoras 
        
42 
El normal proceder de los funcionarios del jardín infantil Alcalá Muzú 
es no mezclar los problemas laborales con los problemas personales         
43 
El apoyo que nos presta la Gestora ética del jardín infantil Alcalá Muzú 
para el tratamiento de los conflictos laborales y personales ha sido 
efectivo y bien recibido 
        
44 
Estamos suficientemente preparados para enfrentar los conflictos, 
cuando aparecen         
45 
La cultura que se nos ha inculcado, y que practicamos, es que cuando 
hay conflictos, las partes involucradas ofrecemos soluciones benéficas 
para todos 
        
        
        
 TRABAJO EN EQUIPO 1 2 3 4 
46 
Cada funcionario participa en la consecución de los resultados de 
acuerdo con la naturaleza de sus funciones y el nivel jerárquico de su 
empleo o según sus obligaciones 
        
47 
Las responsabilidades se asumen individualmente y los aciertos, 
errores y consecuencias se analizan y se resuelven en conjunto         
48 
Las reuniones de mi equipo de trabajo son útiles y provechosas para 
realizar mi trabajo         
49 
En mi equipo, trabajamos juntos para resolver los problemas de la 
organización         
50 
Mis puntos de vista son escuchados y tenidos en cuenta para el trabajo 
de equipo, aun cuando contradiga los de otros compañeros         
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 MOTIVACIÓN PARA EL TRABAJO Y EL DESARROLLO PERSONAL 1 2 3 4 
51 
Los programas de capacitación y desarrollo del personal de que 
dispone el jardín infantil Alcalá Muzú se dan a conocer oportunamente 
a todos los empleados 
        
52 
La razón principal que nos impulsa a trabajar con entusiasmo es el 
reconocimiento y el restablecimiento de los derechos de los 
ciudadanos 
        
53 
El trabajo que realizamos y, de manera especial, los aportes adicionales 
que hacemos, es reconocido por nuestro jefe/supervisor, compañeros 
y usuarios 
        
54 
El trabajo que realizamos nos permite desarrollarnos personal, laboral 
y profesionalmente         
55 
Los programas de inducción y reinducción que realiza la SDIS para los 
funcionarios son efectivos y oportunos         
        
 
        
 PLANES Y PROGRAMAS DE BIENESTAR 1 2 3 4 
56 
Los resultados del programa de Salud Ocupacional de la SDIS son 
tenidos en cuenta para la prevención de los riesgos laborales a que 
estamos expuestos en nuestro trabajo 
        
57 
Las condiciones de seguridad e higiene del sitio donde realizo mi 
trabajo son favorables para mi tranquilidad personal y para mi 
desempeño laboral 
        
58 
Los factores de tipo psicosociales como el estrés, el cansancio, el 
agotamiento, las tensiones interpersonales, etc.., son fácilmente 
controlables, cuando se presentan, y no interfieren con el desempeño 
en el trabajo 
        
59 
Los niveles de calidad de vida, salud y bienestar de los trabajadores son 
los indicados para propiciar un buen desempeño personal e 
institucional 
        
60 
Los programas de bienestar que ofrece la SDIS (deporte, cultura, 
recreación, formación para la familia) son conocidos por mí         
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APÉNDICE N° 4. ENTREVISTA PERTINENCIA DE LA PROPUESTA DE LA 
INVESTIGACIÓN 
OBJETIVO: Validar la pertinencia de la propuesta de investigación centrada en un modelo de 
gestión estratégica del talento humano que articule los talleres como mecanismo para incentivar 
el salario emocional permitiendo el mejoramiento del clima organizacional en el jardín infantil 
Alcalá Muzú. 
 Encuesta a coordinadora del jardín infantil Alcalá Muzú 
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 Encuesta a gestora de ética del jardín infantil Alcalá Muzú 
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APÉNDICE N° 5. REGISTROS FOTOGRÁFICOS  
OBJETIVO: Evidenciar la aplicación de los talleres que hacen parte de la propuesta del modelo 
de gestión estratégica del talento humano en el jardín infantil Alcalá Muzú. 
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